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Se condujo un estudio investigativo, con la finalidad de evaluar la incidencia de los 
programas de capacitación al personal docente como factor de calidad en la gestión 
académica de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios -2015. La 
investigación educativa, fue de tipo descriptivo correlacional. Se realizó una encuesta 
sobre conocimientos ya habilidades para el desempeño docente .La población lo 
constituyeron 137 docentes de la universidad y la muestra estuvo integrada por 54 
docentes de la misma institución. Se determinó que los docentes, asumieron 
conocimientos, habilidades y actitudes para el desarrollo de la calidad de gestión 
académica, con diferencia estadística  significativa. Se encontró datos significativos; y 
mediante el uso del estadístico paramétrico de la “r” de Pearson se comprobó que  los 
programas de capacitación al personal docente inciden en la gestión académica de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios. Se probaron  las hipótesis 
específicas de la investigación, donde  las dimensiones de los programas de 
capacitación inciden como factor de calidad en gestión académica. 
 















A study in order to evaluate the impact of training programs for teachers as quality factor 
in the Academic Management of the National Amazonian University of Madre de Dios -
2015 was conducted. Educational research was descriptive correlational. A survey on 
knowledge, skills and environmental attitudes was conducted. It was determined that 
teachers assumed knowledge, skills and attitudes for the development of the quality of 
academic management, with significant statistical difference. He found significant data; 
and using parametric statistic "r" Pearson was found that the training programs for teachers 
affect the Academic Management of the National Amazonian University of Madre de 
Dios. specific research hypothesis where the dimensions of the Training Programs factor 
affecting quality was tested in Academic Management. 
 




















El  servicio educativo  de calidad que  brinda la universidad  debe permitir acceder 
a insertarse con dignidad en el mundo del trabajo, ser productivos, competitivos y 
valorados en el mercado laboral. 
Una gestión de calidad  de la universidad permite  que sus estudiantes y docentes y 
toda la comunidad universitaria ser parte y actores de fomento de una sociedad movilizada 
por los principios de justicia, solidaridad, ética y respeto por la diferencia. 
 
La finalidad de este trabajo es mostrar los resultados  y conclusiones de la tesis: 
Incidencia de los programas de capacitación al personal docente como factor de calidad 
en la gestión académica de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios-
2015. 
En el primer capítulo se presenta el planteamiento del problema, determinación 
del problema, formulación del problema, objetivos de la investigación, importancia y 
alcances de la investigación y las limitaciones que se tuvo en la investigación. 
En el segundo capítulo, se abordan el marco teórico, antecedentes del estudio, 
bases teóricas, definición de términos. 
En el tercer capítulo se aborda las hipótesis y variables, planteamiento de la 
hipótesis y las variables y la operacionalización de variables. 
En el cuarto capítulo, se aborda la metodología, enfoques de investigación, tipo 
de investigación, diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos 








En el quinto capítulo, se abordan los resultados, validez y confiabilidad de los 
instrumentos, presentación, análisis de los resultados y finalmente la discusión de los 
resultados. 






































Planteamiento del problema 
 
1.1.- Determinación   del  problema 
 
Las tendencias mundiales, así como la situación de la universidad pública peruana, 
exige a estas instituciones de educación superior a establecer un sistema de calidad  y de 
mejoramiento continuo, a fin de aspirar alcanzar estándares internacionales, que faciliten la 
movilidad profesional a nivel mundial y mejoren sus índices de empleabilidad. 
 
En los últimos años se habla, cada vez más, de la calidad en el ámbito universitario, 
tanto como en el sector servicios como salud, finanzas, comercio, entre otros. El término 
calidad, aplicado inicialmente en el mundo empresarial, poco a poco se ha introducido en 
la educación superior evidenciando que las universidades no pueden estar al margen de las 
aspiraciones de mayor bienestar sino que, mediante la mejora de la calidad, plantee su 
desarrollo. 
La calidad de la educación, no sólo preocupa a los participantes en el proceso 








también a la comunidad y al sector empresarial que consideran a las instituciones 
universitarias como centros de capacitación de profesionales de alto nivel y de producción 
de conocimientos y tecnología esenciales, para mantener el ritmo de desarrollo económico 
y conseguir impactos significativos. 
Por otra parte, las universidades tienen para el país, y en particular para el 
desarrollo de las humanidades, la ciencia y la tecnología, una importancia de primer orden 
para el desarrollo. Su buen funcionamiento interesa a todo el país. 
De allí la preocupación de desarrollar mecanismos que permitan orientar las 
decisiones en lograr una educación superior de calidad, de modo que pueda cumplir mejor 
sus funciones, que se adapte a las exigencias y a los cambios de la nueva sociedad. 
Las instituciones de educación superior, deben enfrentar a una corriente de cambios 
vertiginosos, al dinamismo y retos del siglo XXI, sin embargo, las universidades no son 
instituciones que usualmente reaccionen con rapidez a cambios en su medio, por tanto se 
hace necesario realizar aportes significativos que contribuyan a mejorar la calidad de la 
educación para satisfacer la demanda de los nuevos tiempos. 
El diseño y ejecución del programa de capacitación  como factor de calidad en la 
gestión académica, depende en última instancia  de los actores encargados de la 
administración, es decir, docentes, y administrativos, por ello el desarrollo de la 
universidad derivan de tres elementos, la viabilidad institucional en el tiempo que depende 
de la capacidad que se tenga para ajustar el desempeño, en función a las necesidades de la 
sociedad, el cambio de los escenarios científicos y el desarrollo sostenible, para cuyo 
efecto se debe adoptar una gestión de  calidad, la eficiencia, la eficacia y la pertinencia 
como premisas básicas en las diferentes actividades de la vida universitaria. La actividad 








desarrollo sostenible de nuestro país y la región. Finalmente, la Universidad Nacional 
Amazónica de Madre de Dios, debe ser un factor de cambio en la dinámica social a través 
de iniciativas creativas e innovadoras que contribuyan al desarrollo de la sociedad. 
La elaboración de un programa de capacitación, no es solamente una reflexión 
intelectual que puede plasmarse en documentos como son: planes, programas y proyectos, 
es un proceso de interiorización sobre la necesidad de un cambio global en la vida 
universitaria.  La capacitación es un proceso continuo y permanente de reflexión plural que 
nace de una necesidad de superación que trabajan con el objetivo común de obtener 
docentes que dispongan de habilidades, conocimientos, actitudes, valores, ética y 
motivación, necesarios para desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la institución 
universitaria. 
Todas las partes del sistema de capacitación están interrelacionadas y son 
interdependientes. En síntesis, la evaluación y el resto de los factores sistémicos, son 
críticos, ya que para lograr una acción formativa efectiva se requieren todos y cada uno de 
ellos, sin excepción. 
Los actuales modelos promueven una evaluación total y sistemática, es decir 
basado en las competencias,  sistema que permite evaluar el conocimiento,  habilidades y 
actitudes de una persona.  La evaluación se basa en las habilidades y conocimientos reales 
que una persona puede demostrar en el lugar de trabajo, o en otros contextos pertinentes.  
Esto es diferente de otros sistemas de evaluación, que sólo miden el conocimiento y no la 
aplicación de ese conocimiento. 
Este proceso de planificación y operación está compuesto 04 pasos que se presentan 








 Determinación de las necesidades de capacitación (diagnostico) 
 Diseño del programa de Capacitación 
 Implementación del programa 
 Evaluación 
 
Adoptar el enfoque de sistemas, supone considerar a la capacitación como una serie 
de acciones, productos, servicios y personas que trabajan con el objetivo común de obtener 
trabajadores que dispongan de habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para 
desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la organización.(Gibson, 2009) 
 
La Universidad  Nacional Amazónica de Madre de Dios (Unamad),  surgió al calor 
de la persistente y tenaz lucha de un pueblo selvático que aspiraba conseguir un destino 
mejor para las generaciones venideras. 
 
Madre de Dios, región de nuestro país, cuya población se caracteriza por ser  
hospitalaria y solidaria con el visitante y excesivamente crítico con sus coterráneos, que  se 
dedica  prioritariamente a la extracción  de minerales del río, a la cosecha, la agricultura y 
al desarrollo forestal,  sin tener la oportunidad de darle un valor agregado, ni obtener 
beneficio alguno del canon por la extracción de sus recursos naturales. 
 
Una de las razones, que  influyó con mayor fuerza, en  el deseo de contar con una 
universidad, fue la extrema pobreza, la cultura rezagada y un ímpetu de  desarrollar la 
región. Es a partir de ese momento, que la población comienza a crecer  aceleradamente,  y 









Muchas familias  florecieron en cantidad y comenzaron, como es lógico, a 
presionar a las autoridades pertinentes,  para la creación de nuevas  escuelas, colegios y 
centros  de educación superior tecnológica, pedagógica y universitaria; como consecuencia 
de ello, renace  la  necesidad de solicitar al gobierno la creación de la  Universidad  
Nacional de Amazónica de Madre de Dios, teniendo como abanderados de dicho pedido, a 
los docentes y dirigentes de los pueblos comunitarios de la localidad. 
 
La  década de los ochenta, encuentra  a la población de Madre de Dios sumida en 
un  letargo  social  interminable,  realizando cada cual la rutina de sus actividades 
cotidianas, cargando sobre sus hombros el peso de la marginación,  producto del agobiante 
centralismo  político  y administrativo que  empobrece  a los   pueblos del interior del país 
y confinándolos  al olvido, recibiendo solamente dádivas a través de algunas  obras de 
infraestructura,  construidas con un medido cálculo político, que servía para que la ciudad  
crezca a “cuenta gotas”,  pero que no  permite  el desarrollo de sus ciudadanos.  En ese  
contexto,  la población  alzó su voz, usando todos los medios a su alcance para hacerse 
escuchar, y pide la creación de una institución universitaria.  
La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, fue creada por ley Nº 
27297 del 05 de Julio del 2000, mediante Resolución Nº 060-2001-Conafu se autorizó el 
funcionamiento de la universidad y se rige por la ley universitaria Nº 30220. La 
Universidad fue creada con el propósito de formar profesionales idóneos y conscientes de 
sus responsabilidades, se encuentra ubicada en la ciudad de Puerto Maldonado, distrito y 
Provincia de Tambopata en el departamento de Madre de Dios – Perú. El ámbito de 








de Dios principalmente, irradiando su influencia en la zona sur del país y a todas las áreas 
fronterizas de Bolivia y Brasil. 
La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios (Unamad), administra dos 
Facultades con cuatro carreras profesionales; el universo estudiantil alcanza a 3350 
estudiantes, siendo muy alentadora la demanda por este servicio universitario, creciendo 
anualmente en 8 %. Aproximadamente. 
Señala el nuevo estatuto de la Unamad que la: La Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios, es una institución de educación superior dedicada a la formación de 
profesionales en educación, ingenierías y ecoturismo que promuevan la investigación, 
generación de tecnología, proyección hacia la comunidad y cultura del respeto al medio 
ambiente y las costumbres ancestrales practicando constantemente los principios de justicia 
social y equidad. La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios, es el principal 
centro de formación humanística, científica y tecnológica de la región sur oriente del Perú 
que impulsa la excelencia académica para contribuir al desarrollo económico y social del 
país; sobre la base de los valores como: honestidad, justicia, equidad, integridad, respeto, 
solidaridad, puntualidad, responsabilidad y excelencia.  
La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios está justo en el vértice de 
los siguientes elementos: educación, sociedad y medio ambiente y por lo tanto su accionar 
es particularmente importante para el desarrollo de la región y del país; contribuyendo a la 
formación integral de la persona ,los estudiantes; manteniendo una trayectoria de 
investigación y enseñanza en los campos de la investigación, transferencia de tecnologías 
limpias y el manejo del ambiente, para así proyectarse a la región contribuyendo en su 








La Unamad, es una universidad institucionalizada, moderna, consolidada 
orgánicamente, con calidad en todos sus procesos, instrumentos y procedimientos 
académicos y administrativos, reconocida nacionalmente y proyectada al ámbito 
internacional. Estamos integrados a la región y al país como actor fundamental de su 
desarrollo propiciando el aprovechamiento sostenible de los recursos naturales y la 
biodiversidad. Nuestros egresados son profesionales competitivos, agentes protagónicos 
del desarrollo regional y nacional, con sentido de responsabilidad social y ambiente.  
La Unamad (Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios), señala lograr 
una gestión administrativa moderna y desconcentrada, transparente, eficiente y eficaz, 
mediante procesos e instrumentos y procedimientos administrativos como soporte de la 
actividad académica, la investigación y la proyección y extensión universitaria.  
La Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios (Unamad), es una 
institución pública de educación superior universitaria. Tiene la misión de formar 
profesionales calificados, científicos y humanistas; realizar investigación básica y aplicada 
orientada a la conservación y uso racional de los recursos naturales y la biodiversidad, 
extender su acción y servicio a la comunidad; incentivar la creación intelectual y artística y 
afirmar la cultura regional; para contribuir al desarrollo integral de la sociedad y al 
desarrollo sostenible de la Amazonía. 
 Puerto Maldonado y todas las provincias de Madre de Dios, exigen a la 
universidad un compromiso con la sociedad,  también mayor preparación de sus 
profesionales, que sean la vanguardia   en el campo de la ciencia, la tecnología y el 
desarrollo sostenible. En ese contexto para que la gestión sea de calidad, los componentes 








determinante, para que adquiera nuevos conocimientos, hábitos y destrezas que le permita 
potenciar académicamente la Unamad. 
Las autoridades universitarias en la búsqueda de la calidad, tienen que encontrar un 
nuevo sistema de una nueva cultura basada en la calidad, es decir calidad en la  gestión; 
para ello es necesario cambiar y emprender un nuevo enfoque de decisión en la 
administración haciéndola más dinámica más efectiva dando confianza a los miembros de 
la comunidad y capacitándolo permanentemente y asumiendo una nueva mentalidad 
basada en las competencias (Minedu, 2015). 
1.2.-Formulación del problema 
 
1.2.1.-Problema  general 
PG: ¿De qué manera  los programas de capacitación  al personal docente   inciden como 
factor de calidad en la gestión académica  de la Universidad Nacional  Amazónica de 
Madre de Dios – 2015? 
 
1.2.2.- Problemas específicos 
 
PE1:¿Qué incidencia existe entre  el diseño y la elaboración de los programas de 
capacitación  al personal docente   con los  factores  de calidad en la gestión académica  de 
la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios –  2015? 
 
PE2: ¿Por qué  la planeación de los programas de capacitación  al personal docente   
inciden  como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  









PE3:¿Cómo  la organización de los programas de capacitación  al personal docente   
inciden como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
 
PE4: ¿Cuál es la incidencia de  la ejecución de los programas de capacitación  al personal 
Docente   como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015.? 
 
PE5:¿En qué medida la evaluación de los programas de capacitación  al personal docente   
inciden como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015? 
1.3.-Objetivos 
 
1.3.1.- Objetivo general 
 
OG: Analizar los programas de capacitación  al personal docente   y su incidencia como 
factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  Amazónica de 
Madre de Dios – 2015. 
1.3.2.--Objetivos    específicos 
 
OE1:Describir  el diseño y la elaboración de los programas de capacitación  al personal 
docente   y su incidencia como  factores  de calidad en la gestión académica  de la 









OE2: Evaluar  la planeación de los programas de capacitación  al personal docente   y su 
incidencia  como factor de calidad en la gestión Académica  de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
OE3: Precisar que  la organización de los programas de capacitación  al personal docente   
inciden como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015. 
OE4: Analizar   la ejecución de los programas de capacitación  al personal docente   y su 
incidencia como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015. 
OE5: Diagnosticar la evaluación de los programas de capacitación  al personal docente   y 
su incidencia como factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios - 2015. 




El presente trabajo de investigación es de vital importancia, el problema que se 
aborda de la influencia de un programa de capacitación de los docentes en la gestión 
académica, sirve como referencia para procesar de mejor manera la gestión académica. Los 
logros de la investigación contribuye a identificar los mecanismos para implementar un 
programa de capacitación y  mejorar  los servicios de calidad que brinda la universidad. 
Esta investigación analizo la misión básica de toda gestión académica para alcanzar 









1.4.2.- Aporte social  
 
El conocimiento y capacitación para el capital humano se orienta a la 
productividad, eficacia y eficiencia, conciencia de responsabilidad, los servicios de calidad 
en gestión  académica, permitirá fortalecer los sistemas  académicos que se orientan  por lo 
tanto hacia la mejora de la calidad humana. Es por lo tanto, el sustento e importancia de la 
investigación. 
 
La productividad es la razón de ser de las organizaciones, lograr la productividad 
no es agrupar ciertas herramientas, sino de modificar las creencias, hábitos y actitudes que 
llevan a pasar por alto  el buen uso de los recursos  que dispone la organización para 
cumplir sus objetivos. 
 
Finalmente la calidad no resuelve problemas de productividad, a menos que las 
organizaciones no reconozcan que la misma va de la mano con la capacitación y desarrollo 
de su factor humano. 
1.4.3.- Aporte teórico 
 
 La investigación que se realizó, permitirá tener una visión general, y a la vez 
objetiva de  la influencia de un programa de capacitación de los docentes en la gestión 
académica, de esta manera se obtendrá los conocimientos teóricos y fundamentos 
























2.1.- Antecedentes del estudio. 
 
Las  investigaciones que hemos asumido como antecedentes, debido a su relativa 
relación con el problema del presente estudio,  así como por su significación general y 




Alminagorta (2000) realizó un trabajo de corte analítico-descriptivo, titulado “La 
relación social maestro-alumno en la formación del profesorado en las universidades de 
Lima”,  tendiente a identificar el clima socioemocional inherente a la relación maestro-
alumno en la formación de los futuros maestros en universidades de Lima, para lo cual 
seleccionó aleatoriamente submuestras de docentes y alumnos en cinco universidades (tres 








heterogeneidad caracterizada, de un lado por relaciones anomia, relativa indiferencia, 
superficialidad en el trato, frecuentes situaciones de tensión y conflictivas, errónea 
emulación entre alumnos y sectarismo ideopolítico; y, de otro lado relaciones de buen 
compañerismo, estimulantes, identidad institucional y cooperación entre alumnos y 
docentes. 
 
Rodríguez y otros (2000) en su trabajo de análisis factorial titulado “Desempeño de 
los docentes de la Facultad de Tecnología de la Une y estándares de calidad en la formación 
de profesores-2000”, se efectúa una evaluación de los factores del currículum integral, 
metodología activa, inteligencia interpersonal-emocional y administración educativa en 
función de su grado de influencia en los estándares de calidad en la formación de docentes 
de dicha facultad, hallando significatividad entre moderada y alta en los factores 
metodología activa e inteligencia interpersonal-emocional, moderada en currículum integral 
y baja en administración educativa. 
 
Flores (2006) en su tesis titulada: “Estilos de liderazgo de los directivos y su 
relación con la calidad de la supervisión educativa en el aula” para optar el grado de doctor 
en Educación en la Universidad Inca Garcilazo de la Vega, realizó una investigación ex 
post facto en su variante correlacional sobre la base de un muestreo aleatorio en diez 
instituciones educativas  de nivel secundario  dedicadas a la formación técnica de la Ugel  
06 de Ate-Vitarte, llegando  a verificar la existencia de una relación moderada entre los 
estilos de liderazgo de los directivos y la calidad de la supervisión educativa en el aula en 









Álvarez (2002) realizó un estudio de la cultura y el clima organizacional como 
factores relevantes en la eficiencia del Instituto de Oftalmología. En dicho trabajo,  se llegó 
a la conclusión de que ambas variables son de relevante  importancia  práctica en todas las 
organizaciones ya que  de ellos dependerá la eficacia y productividad de las mismas. 
Asimismo, determinó que los climas organizacionales tensos influyen sobre la deserción 
del personal contratado calificado de la organización hacía otras fuentes de trabajo de mejor 
clima institucional. 
 
Casas y Echevarría (1999) (citado por Álvarez Shirley), realizaron un estudio en el 
Centro de Salud Bonilla (cercado-Callao) con el objetivo de determinar el clima 
organizacional  en las unidades de dicho establecimiento que permita recabar la 
información que pudieran estar influyendo en él. El estudio fue realizado en una población 
de 100 personas entre trabajadores y pacientes, concluyendo que no se evidenciaban  
mayores problemas en el clima organizacional del centro.  Las deficiencias encontradas  se 
derivan de una falta de  motivación   del personal  por considerar que el desempeño 
demostrado por ellos no es debidamente valorado  y recompensado, que los sueldos 
devengados no  corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo y  que  no todos  son 
premiados de la misma forma. De esta investigación  también se concluyó que el otro factor 
que influye en la fuente de insatisfacción laboral  es la cantidad de roles que el profesional 
de salud desempeña, especialmente los médicos, quienes además de sus cargos respectivos, 
tienen otros que lo apartan de sus verdaderas responsabilidades y funciones. 
Los objetivos estratégicos propuestos, en un tiempo y espacio concreto, también 








pública, quien cubre los gasto de honorarios de los docentes, administrativos, 
infraestructura entre otros. 
• Planificación estratégica y desarrollo, en coordinación con los docentes, 
estudiantes, personal administrativo, se planifica, organiza este plan estratégico, que 
responderá a la demanda necesaria de la sociedad, local, regional, nacional e internacional. 
• Focalización en el estudiante, sus necesidades y expectativas, es indispensable, 
ubicar e identificar las necesidades de los estudiantes y priorizarlas así como sus intereses 
presentes y futuros, para ser tomado en cuenta en la planificación. 
• Administración del proceso formativo (educativo) y de apoyo, es decir desarrollo 
de los currícula, diseño, gestión y evaluación curricular con el soporte administrativo 
• Focalización en los Profesores, que saben lo que enseñan, aman lo que enseñan, 
aman la enseñanza y creen en quienes enseñan y se identifican con la institución donde 
enseñan. 
 
Señala Zarate (2001) en: Calidad de la Educación en la Escuela Académica 
profesional de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional de Cajamarca, sostiene que 
calidad de la educación como la equidad entre los docentes y el proceso enseñanza 
aprendizaje, identifica la problemática en la gestión administrativa referente a la 
organización, la falta de comunicación y poca apertura a la demanda del contexto de la 
administración y la aplicación de un plan estratégico. 
De lo anterior se deduce la relación entre la calidad de la educación y la 
administración. Llega a las siguientes conclusiones: 
- La calidad de educación en la escuela, no responde a las demandas de la sociedad. 








- Se hace necesario reajustar y aplicar una planificación estratégica, con la 
participación de los representantes de la comunidad educativa.  
Enfatiza Asmat (2004) en: Mejoramiento de la calidad en el servicio académico, del 
Instituto Superior Daniel Alcides Carrión y la Universidad Winer. La presente 
investigación se relaciona con la variable Gestión Académica, especialmente en la 
comunicación deficiente, mantenimiento de la infraestructura, laboratorios, en la escasa 
capacidad de liderazgo de la dirección. Existe una influencia significativa entre el área 
administrativa en la comunicación y los servicios que prestan. Concluye: 
- La comunicación entre el alumnado y las áreas administrativas es deficiente. 
- A nivel de servicios es de vital importancia aprovechar adecuadamente la 
infraestructura existe tanto en laboratorio como en aulas. 
- La comunicación y retroalimentación de la dirección, con el con el personal 
docente debe ser fluida, de manera que permita resolver prontamente los problemas 
académicos que pudieran presentarse. 
- La conservación y el oportuno mantenimiento de la infraestructura tecnológica, 
permitirá la optimización del uso de los recursos. 
 Indica Moscoso (2004) en la investigación: “Efectos que produce un sistema de 
normatividad legal universitaria y jerarquizada en la calidad de la gestión institucional 
universitaria”(p.67) En la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, concluye: 
- La modernización de la gestión universitaria implica orientaciones en su 
organización y desarrollo institucional. 
- La universidad debe ser una comunidad científica, en la cual estudiantes y 








- La calidad de la gestión universitaria tiene una causal que influye negativamente y 
ésta, es la falta de sistematización y jerarquización de las normas legales universitarias. 
- Propone un nuevo sistema de norma jurídicas universitaria convenientemente 
jerarquizado y concordado que faciliten  la gestión de una adecuada gerencia 
administrativa y académica del quehacer universitario. 
Implementación de la gestión de soluciones con los actores (participación y 
concreción),para manejar las adversidades dentro de la institución, como personas 
responsables; el líder tendrá que observar e identificar las limitaciones de los agentes de la 
institución, para gestionar y manejar estas situaciones y buscar el bien común. 
 
2.1.2.- Antecedentes internacionales 
 
Nieves (2000)  en su tesis: Desempeño docente y clima organizacional en el Liceo 
Agustín Codazzi de Maracay, Estado de Aragua Venezuela,  sostiene que en cualquier 
institución, tal como la educativa, se percibe una atmósfera, un ambiente que parece 
diferenciarla de otras. Es así como se escucha decir que determinado plantel es 
"competitivo", "conservador", "agresivo", etc. Simplemente, se está referenciando el clima 
de dicha organización.  Por lo que hace un estudio de la relación que existe entre el 
desempeño docente y clima organizacional, hallando alta significatividad. 
Domínguez (2001)  quien  en su tesis: El desempeño docente, las metodologías 
didácticas y el rendimiento de los alumnos de la Escuela Académico Profesional  de 
Obstetricia de la Facultad de Medicina, llegó a la conclusión de que el eficiente desempeño 








significativamente el desempeño académico de los estudiantes. Asimismo, el factor 
desempeño docente  incrementa el rendimiento académico de los estudiantes. 
Bustos y otros (1999)  sostienen que un buen o  mal clima organizacional, tendrán 
consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción 
que los miembros tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas, podemos 
nombrar el logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, 
innovación etc. Entre las consecuencias negativas, podemos señalar la  inadaptación, alta 
rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad y otras. 
 
2.3.- Bases teóricas 
 
2.3.1.-La gestión de calidad universitaria basado en procesos 
 
Generalmente cuando se mide el valor agregado, por ejemplo en términos de la 
formación o conocimientos a la entrada y salida del proceso, se obtiene un indicador 
cuantificable de “valor agregado“, modelo de un sistema de gestión de la calidad ISO 
9001:2000, que tiene precisamente un enfoque basado en procesos. 
Para poder emplear este modelo, es necesario tener bien identificados a los clientes 
y a la vez definir cuál es nuestro producto, si se utiliza el enfoque en el cual el producto es 
definido como “el diferencial de conocimiento adquirido en el proceso académico de la 
institución”, ya que si decimos que el producto es el estudiante, caemos en controversias 
por el lado de la educación universitaria ya que al estudiante no se le puede tratar como un 








En este modelo se debe determinar los procesos clave que intervienen en el 
aprendizaje significativo del estudiante, que pueden ser el sistema académico, el sistema 
universitario, el de vinculación con otras instituciones. 
Este modelo está basado en los ocho principios de gestión de la calidad tomados de 
la norma ISO 9000 pág 2000, los cuales llevan a la universidad que atrae a los estudiantes, 
a los mejores profesores, con los mejores recursos físicos y tecnológicos, que por su propia 
naturaleza, es de calidad, es excelente y producirá graduados de alta calidad. 
2.3.2.- La gestión universitaria 
Se entiende que una institución tiene calidad en tanto cuenta, de manera sostenida, 
con una estructura su plan estratégico o de desarrollo, con sistemas eficaces y transparentes 
en la toma de decisiones, con líderes de altas competencias, gestores, y profesionales cuyo 
perfil responda con sus talentos, valores y se potencie para alcanzar la misión institucional 
propuesta. 
En tal sentido la gestión universitaria requiere de un liderazgo y compromiso de las 
autoridades en los diferentes niveles, el perfeccionamiento, capacitación de los 
funcionarios, y de todo el personal, solo se puede exigir calidad en la medida en que se 
capacita en los diferentes aspectos; es importante la participación de los docentes 
académicos, estudiantes y administrativos en los procesos. 
La reflexión y análisis sobre los resultados obtenidos, en especial el currículo 
centrado en el estudiante en función de formar un egresado con un perfil profesional de 
utilidad para la sociedad (responsabilidad social) y la voluntad de implementar y permitirá 









- Que todas las personas involucradas tengan conocimiento claro y uniforme de la 
misión de la organización, y de las estrategias globales para realizarla. - capacitación 
profesional de las personas para que aprendan a diagnosticar las situaciones y tomar 
correctamente las decisiones que se requieren y adaptarlas a los objetivos de la 
organización. 
- Motivación personal para involucrarse conscientemente en los objetivos organizacionales 
y esforzarse con determinación para alcanzarlos de la mejor manera posible efectiva para 
realizar la misión y la visión propuesta. 
 
2.3.3.-La gestión académica 
 
La Universidad de Málaga - España entiende como gestión académica el "ser", una 
institución de calidad implica ante todo el contar con un sistema de gestión para el 
mejoramiento continuo, el cual debiera funcionar de manera articulada con los objetivos 
institucionales, los cuales debieran a su vez ser consistentes y pertinentes con las 
necesidades y expectativas de aquellos a quienes sirve la institución. 
La gestión académica, tiene como objetivo principal, garantizar la incorporación de 
los mecanismos que permitan el desarrollo de procesos de mejoramiento continuo de la 
universidad, partiendo de la realidad a las demandas de la sociedad. El sistema gira en 
torno a la reflexión y análisis de diversos aspectos relevantes que definen “el ser y el hacer 
de la institución”, con el apoyo de un conjunto de criterios e indicadores de calidad 
desarrollados para cada uno de los ámbitos del quehacer universitario: formación 








En tal sentido la gestión de calidad universitario ha sido adoptada toma como 
referencia el modelo de excelencia de la calidad Efqm (Fundación europea para la gestión 
de calidad). Los criterios considerados en los procesos de  autoevaluación de la calidad de 
acuerdo al modelo Efqm adaptados al contexto de la universidad. Es un claro ejemplo de 
aplicación del sistema de gestión de la calidad empresarial adaptarlo al sistema 
universitario toman como referencia los criterios arriba señalados ha elaborado 
procedimientos metodológicos para llevar a cabo procesos de autovaluación en carreras 
(especialidades), en facultades y departamentos. Asimismo han trabajado en guías 
metodológicas para todos los programas académicos de formación continua. Es importante 
mencionar que ahora es un sistema de gestión de calidad propuesto para la Pontificia 
Universidad Católica del Perú (Pucp), busca regular agentes, procesos y resultados al nivel 
de tres actividades consideradas fundamentales para la Pucp: Formación, Investigación y 
Servicios. 
Según García Leiva, la gestión educativa, debe tender al logro de los objetivos y 
metas educacionales, atendiendo las necesidades básicas de los estudiantes, de los docentes 
y de la comunidad toda, en pos de un modelo de país solidario, ético y participativo. 
Por su parte Ivancevich (1999)  nos dicen que la:  
gestión académica el proceso emprendido por una o más personas para coordinar 
 las actividades laborales, académicas de una institución requiere de otras personas 
 con la finalidad de lograr resultados de alta calidad que cualquier otra persona, 
 trabajando sola, no podría lograr.(p.37) 
Efectivamente en las diversas actividades laborables, y académicas, se requiere de 
comunicar entablar un diálogo e informar, los objetivos o metas comunes a realizar, para 








imposible que desempeñe las diversas funciones y actividades que demanda una institución 
educativa. Así, Ivancevich (2001)  nos recuerda que el gerenciar o gestionar se realiza con 
mucha cautela o prudencia para modernizar, reformar o transformar a las Administraciones 
Públicas teniendo siempre presente al hombre y a la mujer. Proponemos que ese 
gerenciamiento o gestión sea realizados desde un enfoque humanista y ético, con soporte 
en principios en pos del desarrollo humano. 
Aporte de Delors (2001) nos enriquece en este tipo de gerenciamiento, 
consideramos los cuatro pilares de la educación. Aprender a conocer, este tipo de 
aprendizaje tiende al dominio de los instrumentos mismos del saber, puede considerarse un 
medio y como finalidad humana; consiste que cada persona aprenda a comprender el 
mundo que le rodea, para vivir con dignidad, desarrollarse como profesional y relacionarse 
con los demás. Con el fin del placer de conocer. 
• Aprender a hacer, está dirigido principalmente a la formación profesional. De la noción 
de calificación a la competencia. 
• Aprender a vivir juntos y aprender a ser este aprendizaje constituye una de las principales 
empresas de la educación contemporánea. Es el desafío que se vive frente a la violencia. El 
descubrimiento del otro pasa por el conocimiento de uno mismo, para desarrollar en el 
niño y el adolescente una visión cabal del mundo, la educación, tanto si es por parte de la 
familia como del educador, esto es imprescindible en la base del desarrollo de la persona 
ya que esta manera es muy eficaz para aprender nuevos conocimientos que nos llegan 
desde diferentes medios. Pero para ello hay que pasar por estas fases: el descubrimiento del 








• Aprender a aprender (la parte estratégica) más que conocimientos estáticos, estrategias de 
aprendizaje. Aprender a hacer (la parte práctica) como vínculo y transformación de la 
realidad, es decir, el desarrollo de habilidades. 
• Aprender a ser (la parte filosófica) como conciencia de sí mismo y el desarrollo de 
valores. 
• Aprender a convivir y a colaborar con los demás (la parte social) como un desarrollo de 
la conciencia social y la solidaridad, es decir, el aspecto actitudinal. 
Cada uno de estos objetivos tiene una finalidad concreta el primero consiste en que 
cada persona debe conocer el mundo que les rodea para poder vivir con dignidad, 
desarrollarse profesionalmente y comunicarse con los demás, viene hacer las bases 
humanas para realizar una actividad. La gestión académica requiere una estructura y una 
cultura orientada al cambio, que le permita conservar sus valores constituidos, sin caer en 
el gerenciamiento empresarial y comportarse, al mismo tiempo, como institución 
responsable y eficaz al servicio de la sociedad. Como manifiesta Muñoz y otras(1999)  
presenta un momento de gestión académica utilizando como referencia algunos de los 
modelos de gestión del conocimiento existente, atendiendo a las características y de 
acuerdo a las necesidades académicas de la universidad, es así que la Universidad del 
Valle, valora la gestión académica, a fin de redefinir sus fundamentos, estrategias y 
desarrollos programáticos. 
Entre sus funciones principales se encuentra la gestión del programa de innovación, 
mejora académica, y hace frente a los retos derivados del proceso de convergencia con 
actividades dirigidas tanto a la mejora continua de la calidad académica de la docencia 
como del aprendizaje. Así la gestión académica, cumple un rol específico la de la 








las diversas instancias de flujo de información y toma de decisiones en el ámbito 
académico de las instituciones universitarias. También se relaciona directamente, el 
proceso de admisión, matrícula, el mantener actualizado los registros de notas y actas, 
modernización de medios y materiales didácticos, coordinar las actividades académicas, 
con personal docente y mantener la apertura del canal de comunicación y estar en 
permanente dialogo con los estamentos internos y con las instituciones. 
La gestión académica, se identifica cómo el centro de los recursos humanos y 
materiales, presenta una forma holística de conducir la administración y la gestión de los 
diversos procesos que ella comprende a nivel de autoridades, docente, personal 
administrativo y en especial su centro los estudiantes, quienes son y serán la referencia de 
la calidad académica y su relación la gestión de su formación profesional en el desempeño 
de sus labores profesionales ante la sociedad, con equidad, calidad humana y atento a las 
invocaciones, avances científicos y tecnológicos. 
Podríamos mirar la relación entre la gestión académica y la gestión administrativa 
como el valor de las acciones administrativas que cumplen las autoridades universitarias en 
el cumplimiento de su rol y de la misión la que se evidencia en los resultados y logros 
alcanzados. 
En la Universidad de Murcia, abarca la gestión académica todos los procesos que 
van desde las pruebas de acceso y preinscripción, hasta la gestión de títulos, pasando por la 
gestión de planes de estudio, matrícula y gestión de expedientes y becas; en este aspecto la 
universidad trata en lo posible de manejar coordinar con sistemas operativos de punta para 
lograr la eficacia y la eficiencia en el servicio llegando a la equidad. 
La gestión académica universitaria recoge la complejidad de una normativa viva, 








avances tecnológico y científico cada vez mayores, y los desafíos de la sociedad de las 
propias universidades, en las cuales, la inquietud por ofrecer una enseñanza universal en 
los diferentes campos, se complementa con la idiosincrasia propia de cada universidad. 
Así la Universidad de Zaragoza, gestiona y coordina los diversos procesos 
académicos: Acceso, admisión, becas, estudios propios de la universidad, relaciones 
internacionales, logrando la mayor eficiencia a través de la aplicación de procesos 
racionales y ágiles. 
Además, se ocupa del programa informático para una eficaz y eficiente gestión 
académica universitaria y se proporcionan datos a los estudiantes para estudios o toma de 
decisiones, en el ámbito de la gestión académica. También se facilita el acceso de todos los 
usuarios de la universidad a una información, orientación y asesoramiento de calidad 





La Universidad Nacional Agraria, considera un sistema de calidad centrado en lo 
académico, que coordine e interrelacione las acciones de mejoramiento de la calidad en el 
ámbito de los servicios administrativos y de apoyo, de la gestión institucional, la 
planificación estratégica y la oferta y demanda académica. 
También toma en cuenta con calidad, como un esfuerzo organizado y sistemático, 
para alcanzar mayores niveles de calidad en la gestión institucional y en su quehacer en 








necesarios para lograrlo. Dicho sistema tendrá como eje lo académico y a partir de él 
involucra toda la acción universitaria. 
Se propone que dicho sistema de calidad considere los siguientes elementos:  
a. Compromiso y política.- parte de la definición de una política y lineamientos 
institucionales, aprobada y compartida por todos los actores, elaborada a partir de un 
diagnóstico existente producto de los procesos de autoevaluación con fines de 
mejoramiento y acreditación. 
b. Planeamiento.- un sistema que explicite el compromiso con la calidad y el mejoramiento 
continuo a partir de objetivos y metas con indicadores de desempeño. 
c. Implementación de un sistema.- que defina, realice y documente las acciones de 
sensibilización, capacitación y comunicación pertinentes para contar con los recursos 
humanos formados y motivados para avanzar en el mejoramiento de la calidad. 
Que establezca los procedimientos operacionales y estén a disposición de todos para 
desarrollar las acciones y lograr los objetivos y metas propuestas. 
Que establezca los controles y el monitoreo y los documente. 
Que realice las revisiones y evaluaciones que le permitan detectar las debilidades y 
mejoras pertinentes, así como la revisión de las políticas propuestas y su continuo 
mejoramiento. Según, Rangel (2007)”El posicionamiento educativo se regirá por la calidad 
académica que ofrezcamos, por ser los mejores, tener los mejores estudiantes, acreditar los 
programas, estar dentro de los primeros y desarrollar sistemas de información como apoyo 
a estos factores"(p.46), para el sostenimiento sustentable de nuestra calidad académica y 











La Gestión es fundamental en todas las organizaciones modernas, sean de cualquier 
género; se puede afirmar que es la función general, indispensable de toda organización, sea 
cual fuere su misión específica. Hoy en día, esta transformación o revolución se ha 
extendido por todo el mundo, los medios de comunicación, permitiendo la revisión 
constante en los principios de conducción y manejo de acuerdo a la realidad de las 
organizaciones. 
Se confirma que la gestión se inventó hace más de 4 mil años, pues fue el hombre 
quien la propuso de acuerdo a su experiencia administrativa, diagramó y construyó la 
primera pirámide egipcia que aún sigue en pie, se sabe que continua en constante 
transformación en todas las áreas de la gestión, no fue descubierta sino hasta después de la 
segunda guerra mundial. 
Drucker (2004)  determina “una organización es un grupo humano compuesto de 
especialistas que trabajan juntos en una tarea común”(p.58), evidentemente no existirá 
gestión, sin grupo humano. La transformación de las organizaciones 
 En el siglo XX, el conocimiento ha logrado alcanzar al desarrollo de las 
organizaciones, esta realidad se ve influenciada en las organizaciones y por ende en la 
sociedad. 
La organización moderna se caracteriza por ser siempre especializada y se define 
por su contenido. Es eficaz cuando se encuentra en una misión clara centrada en un 
objetivo común. La función específica de las organizaciones es hacer que los saberes sean 








resultados. Debe evaluarse y valorarse a sí misma. Medir sus resultados respecto de 
objetivos claros, conocidos e impersonales. 
 Deben estar en permanente competencia (capacidad) por conseguir el recurso más 
esencial: personificadas, rescatando su identidad y al ser una entidad de especialistas del 
saber tiene que ser una organización de iguales, como pares o colegas. Necesariamente 
existe un director, su labor es en la organización del saber, no es mandar sino dirigir. 
2.3.6.- Fases de la gestión 
 
 Drucker (2004) sostiene: “los grandes cambios y transformaciones que se vienen 
operando en el mundo, en el seno de las organizaciones y el correspondiente tejido 
institucional, viene determinando el formidable movimiento de la llamada revolución de la 
gestión” (p.25) como sus principales manifestaciones en la constitución de la sociedad del 
saber, que sus principales manifestaciones en la constitución de la sociedad del saber. 
 La primera fase, casi 130 años, desde 1750 hasta 1880, el saber se aplicó a 
herramientas, procesos y productos, nace la revolución industrial, con el sistema de 
fábricas y máquinas. 
Principios de la gestión de la calidad 
A. Enfoque al cliente.- las organizaciones dependen de sus clientes y por lo tanto deberían 
comprender sus necesidades vigentes y futuras, satisfacer los requisitos y esforzarse en 
exceder los intereses de los clientes. 
B. Liderazgo.- los líderes establecen unidad de propósito y la orientación de la 
organización. Ellos deberían crear y mantener un ambiente interno de armonía y trabajo, en 









C. Participación del personal.- el personal, directivos, docentes, estudiantes, personal 
administrativo es decir a todos los niveles, es la esencia de la organización y su total 
compromiso posibilita que sus habilidades sean aplicadas para el beneficio de la 
organización. 
D. Enfoque basado en proceso.- el resultado deseado se alcanza más eficientemente cuando 
las actividades y los recursos relacionados se gestionan como un proceso, respetando el 
contexto.  
E. Enfoque de un sistema para la gestión de calidad Identificar, entender y gestionar los 
procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y eficiencia de una 
organización en el logro de sus objetivos. 
F. Mejora continua.- la mejora continua del desempeño global de la organización debería 
ser un objetivo permanente de ésta. 
G. Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.- las decisiones eficaces se basan 
en el análisis de la comunicación e información y los datos obtenidos. 
H. Relación cliente-proveedor.- una organización y sus proveedores son interdependientes, 
y una relación mutuamente beneficiosa, aumenta la capacidad de ambos para crear valor. 
 
2.3.7.- Modelos de excelencia o simplemente calidad 
 
 La calidad de estos modelos tienen doble propósito: servir de herramientas a las 
organizaciones para realizar su autoevaluación o autodiagnóstico, a nivel interno y externo 
de la organización, para luego permitirles analizar, establecer la toma de decisiones en sus 
planes de mejora y la realización de evaluaciones externas, que faciliten el acceso a 
premios y reconocimientos actualmente existentes en numerosos países, y sustentar el 








 Algunos de los modelos de gestión empresarial más empleados son el modelo de 
gestión empresarial de las "7s de T. Peters y R. Waterman en Estados Unidos, centrado en 
un enfoque de excelencia y en los esfuerzos de la organización para alcanzarla.” El Modelo 
de gestión de la calidad: ISO 9000, es cada vez más utilizado en los casos de Europa y de 
América Latina, incluida Cuba, siendo creciente el número de organizaciones certificadas 
mediante mecanismos de garantía de la calidad, utilizando las normas ISO 9000, lo que ha 
llevado a convertirse en la norma básica para numerosos sectores industriales. 
2.3.8.- Modelo de gestión de la calidad 
 
Es de Juse (unión de japoneses científica de ingenieros), que adopta los 
fundamentos de calidad total del premio nacional a la calidad en Japón (Premio Deming), 
creado en 1951, y orientaciones que orienta la tarea a que misión, visión y objetivos, se 
despliegan en la organización donde se gestionan los procesos para alcanzar los objetivos. 
Gestión de la calidad Efqm (fundación Europea para la Gestión de Calidad), 
acondicionados al contexto de la universidad, se basa en: 
• La satisfacción del cliente, la satisfacción de los empleados y un impacto positivo en la 
sociedad se consiguen mediante el liderazgo en política y estrategia, una acertada gestión 
de personal, el uso eficiente de los recursos y una adecuada definición de los procesos, lo 
que conduce finalmente a la excelencia de los resultados empresariales. 
• Se trata de un modelo de aplicación continua en el que cada uno de sus 9 elementos 
(criterios) se desglosan en un cierto número de subcriterios, pudiendo utilizarse de forma 
independiente o conjunta. 
 Estos subcriterios se evalúan y ponderan para determinar el progreso de la 








En la década de los 80, el sistema universitario a nivel mundial fue impulsado por 
el sistema empresarial y por los procesos de evaluación institucional que desde años atrás 
se llevaban a cabo en Estados Unidos, Canadá y más recientemente en Europa.  Ello dio 
lugar a un proceso de reflexión en el que el tema de la calidad asume un lugar prioritario, 
habiendo sido creados los Sistemas de Control de la Calidad en las Ies (Instituciones 
Educativas Superior) y habiéndose fundado diversas agencias para la evaluación y 
acreditación de los procesos universitarios, orientadas a medir la relevancia social de las 
instituciones, la eficiencia y el impacto de sus acciones. 
La gestión en la universidad se basa en los siguientes criterios: Según Cano(2011) indica 
que : 
• Liderazgo organizacional y de responsabilidad pública, existe un líder o guía en cada 
escuela, facultad, unidad, dirección, en las dependencias de la universidad, que se 
responsabilidad en coordinar, dirigir con la finalidad de llegar cumplir con los planes y 
objetivos estratégicos propuestos, en un tiempo y espacio concreto, también de coordinar 
con las instituciones y autoridades competentes de turno, como entidad pública, quien 
cubre los gasto de honorarios de los docentes, administrativos, infraestructura entre otros. 
• Planificación estratégica y desarrollo, en coordinación con los docentes, estudiantes, 
personal administrativo, se planifica, organiza este Plan estratégico, que responderá a la 
demanda necesaria de la sociedad, local, regional, nacional e internacional. 
• Focalización en el estudiante, sus necesidades y expectativas, es indispensable, ubicar e 
identificar las necesidades de los estudiantes y priorizarlas así como sus intereses presentes 
y futuros, para ser tomado en cuenta en la planificación. 
• Administración del proceso formativo (educativo) y de apoyo, es decir desarrollo de 








• Focalización en los  docentes, que saben lo que enseñan, aman lo que enseñan, aman la 
enseñanza y creen en quienes enseñan y se identifican con la institución donde enseñan. 
Información, análisis y comunicación que sustente la toma de decisiones, toda decisión o 
acuerdos debe quedar escrito y emitir un documento oficial para comunicar a la comunidad 
universitaria. 
• Medición y valoración, es decir evaluación sistémica, insumo del proceso, producto con 
referencia a un conjunto criterios, principios e indicadores de estándares de calidad 
propuestos y consensuados con los docentes y estudiantes. 
2.3.9.- Referencias de la universidad 
El pueblo Madre de Dios, exige a la universidad un compromiso con la sociedad, se 
le exige también mayor preparación de sus profesionales, se les pide que sean la 
vanguardia   en el campo de la ciencia, la tecnología y el desarrollo sostenible. En ese 
contexto para que la gestión sea calidad, los componentes también deben tener calidad. 
 Las autoridades universitarias en la búsqueda de la calidad  deben  encontrar un 
nuevo sistema de una nueva cultura, basada en la calidad  de  gestión, para ello deben 
cambiar y emprender un nuevo enfoque de decisión en la vida académica, deben hacerla  
más dinámica y efectiva, dando confianza a los miembros de la comunidad y capacitándolo 
permanentemente y asumiendo una nueva mentalidad basada en las competencias. 
2.3.10.-Los programa de capacitación  
La elaboración de un programa de capacitación, no es solamente una reflexión 
intelectual que puede plasmarse en documentos como son: planes, programas y proyectos, 








universitaria.  La capacitación es un proceso continuo y permanente de reflexión plural que 
nace de una necesidad de superación que trabajan con el objetivo común de obtener 
trabajadores que dispongan de habilidades, conocimientos, actitudes, valores, ética y 
motivación necesarios para desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la 
organización. 
Todas las partes del sistema de capacitación, están interrelacionadas y son 
interdependientes. En síntesis, la evaluación y el resto de los factores sistémicos, son 
críticos, ya que para lograr una acción formativa efectiva se requieren todos y cada uno de 
ellos, sin excepción. 
 
Los actuales modelos promueven una evaluación total y sistemática, es decir 
basado en las competencias,  sistema que permite evaluar el conocimiento,  habilidades y 
actitudes de una persona.  La evaluación se basa en las habilidades y conocimientos reales 
que una persona puede demostrar en el lugar de trabajo o en otros contextos pertinentes.  
Esto es diferente de otros sistemas de evaluación que sólo miden el conocimiento y no la 
aplicación de ese conocimiento. 
Este proceso de planificación y operación está compuesto 04 pasos que se presentan 
a continuación, la evaluación se transforma en el eje metodológico del presente proyecto 
de tesis. 
 Determinación de las necesidades de capacitación (diagnostico) 
 Diseño del programa de Capacitación 










Adoptar el enfoque de sistemas supone considerar a la capacitación como una serie 
de acciones, productos, servicios y personas que trabajan con el objetivo común de obtener 
trabajadores que dispongan de habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para 
desarrollar eficazmente sus tareas al servicio de la organización. 
 
La evaluación es el proceso de identificar, obtener y proporcionar información útil 
y descriptiva acerca del valor y el aporte de las metas, la planificación, la realización y el 
Impacto de un objeto determinado, con el fin de servir de guía para la toma de decisiones, 
solucionar los problemas de responsabilidad y promover la comprensión de los fenómenos 
implicados. (Stufflebeam,2010). 
También otro investigador señala al respecto que: 
 Proceso sistemático de obtener información para describir, ya sea algún elemento, 
 ya sea el proceso, ya sean los resultados educativos, con objeto de emitir un juicio 
 sobre los mismos, sobre su adecuación a unos criterios previamente establecidos, y 
 todos ellos en orden a servir de base para una eventual decisión sobre si continuar o   
 abandonar el plan diseñado” (Cabrera,1999,p.63) 
 
Análisis del valor total de un sistema, de un programa o de un curso de capacitación 
en términos tanto sociales como financieros. La evaluación intenta valorar el  costo 
beneficio global de la capacitación y no únicamente la consecución de sus objetivos 
inmediatos, con ánimo de orientar la toma de decisiones optimiza Rotas. 
Es necesario diseñar un sistema de gestión de recursos humanos para la empresa 
capaz de gerenciar integralmente las actividades relacionadas con los directivos, los 








Tal propósito tiene que lograrse como resultado de un enfoque sistémico y en 
coordinación con todos los factores que intervienen en asegurar una verdadera Grh. En la 
tarea deben intervenir especialistas altamente calificados y entrenados en esta temática, 
junto a los directivos y especialistas de la empresa. 
El sistema de gestión del recurso humano  posibilita las bases organizativas para 
el perfeccionamiento de la administración empresarial, siempre que responda a las 
realidades y necesidades de la empresa en específico y constituye la base metodológica 
del perfeccionamiento de la  política laboral y de Grh que debe  desarrollar toda 
organización que aspire a ser competitiva en el nuevo milenio (Martínez & Herrera, 
1999). 
El Sgrhe, que se propone en este trabajo (Martínez & Herrera, 1996), concentra lo 
que tradicionalmente se gerencia por separado (en áreas como personal, capacitación, 
controles de personal, administración de salarios, higiene y seguridad del trabajo, etc.), en 
un sistema donde el centro es el hombre y donde los planes y las acciones interactúan 
entre sí y con el resto de los sistemas de administración de la empresa, por lo que se 
define como: 
Uno de los subsistemas del sistema de administración de la empresa que tiene 
como misión : concebir, planificar, coordinar, ejecutar y controlar las políticas y 
procedimientos para el ingreso, permanencia, promoción y terminación de las relaciones 
laborales de los dirigentes, técnicos y trabajadores en la empresa, conformando un todo 
ordenado y coherente con relaciones afines e interacción mutua para el logro de la 









 La importancia del Sgrh está dada en que por las características propias del mundo 
actual, los recursos humanos constituyen el componente esencial para el logro de la 
calidad y competitividad requerida por la empresa moderna y esto es posible sólo 
mediante la profesionalidad del personal y  de la Grh. 
 Es muy importante tener presente que la Grh, implica el manejo del recurso más 
preciado de una empresa y como sistema su gestión no es responsabilidad exclusiva de 
una unidad organizativa especializada, sino en primer lugar implica a los administradores 
a todos los niveles. 
 2.3.10.1.-Bases para el diseño del sistema de capacitación.  
 
En este trabajo, se discuten los fundamentos del diseño de la capacitación del 
personal, y su superación en materia de seguridad e higiene ocupacional, y bioseguridad en 
los centros de la industria biotecnológica y farmacéutica. Se plantea, como bases 
fundamentales para esta capacitación, los procedimientos normalizados de operaciones 
establecidos para los diferentes pasos del proceso de producción, y de investigaciones 
contempladas en las buenas prácticas de producción y de laboratorio, y otros de carácter 
general relacionados con la seguridad e higiene ocupacional y la bioseguridad, velando por 
el cumplimiento de las regulaciones, disposiciones y recomendaciones nacionales e 
internacionales. Montero y otros(2007) 
 Gálvez (2004)  en su trabajo investigativo: Desarrollo y aplicación de un modelo de 
evaluación y medición del impacto de la capacitación en el sector agropecuario, indica 








los factores  determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestión, 
además de los de innovación y cambio (p.66) 
  (Briss, 2000)  señala: “El espacio en el que confluyen los miembros de una institución 
educativa y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambiéntales que caracterizan a 
cada escuela” (p.84)  
 La capacitación docente es un proceso por el cual un individuo adquiere nuevas 
destrezas y conocimientos que promueven, fundamentalmente un cambio de actitud. En 
este proceso, se estimula la reflexión sobre la realidad y evalúa la potencialidad creativa, 
con el propósito de modificar esta realidad hacia la búsqueda de condiciones que permiten 
mejorar el desempeño laboral de todos los docentes universitarios. 
 La sociedad actual exige a los docentes una mayor perspectiva y entrega en la 
búsqueda de nuevos caminos o estrategias de enseñanza/aprendizaje, acorde con los 
nuevos avances tecnológicos y científicos. Estos esfuerzos permiten a estudiantes, padres 
de familia, hallar soluciones en la problemática de la comunidad convirtiéndose en un 
punto de partida para generar aprendizajes. Para lograr esta meta, surge la necesidad de que 
el docente se capacite continuamente.  La capacitación docente está orientada a 
incrementar la calificación profesional, de manera integral, abarcando temas claves para el 
desempeño laboral y gestión académica universitaria. 
   El proceso de la realidad del docente, debe ser tomando en cuenta sus experiencias 
dentro de sus prácticas pedagógicas y con la finalidad de promover el cambio y la 
innovación de su rol como docente, debe capacitarse permanentemente, para que esta 
manera tenga una mejor actuación y competencia profesional, en función de las demandas 








la universidad y la sociedad: "Vivimos en un mundo de complejidad creciente y 
comprensión retardada"  (Morín,2010, p. 91) 
 Es de suma importancia el condicionamiento que ejerce el nombre ( significante) 
sobre aquello a lo que esta aplicado.  La marca que instala en el concepto,  entidad y/o 
persona suele atravesar fuertemente su significación.   Esto nos ha llevado a ubicar en la 
etimología de la palabra " capacitación",  que es posible relacionar con el desarrollo 
histórico que han tenido los dispositivos de capacitación. Capacitar  es: a) Dar cabida: 
Vacío, poder, capaz, incapaz. b) Contener: capacidad c) Capacitar como potencialidad: 
relación potencia –acto. 
En primer lugar,  capacitar hace referencia a " dar cavidad",  que puede pensarse como 
crear un espacio para incorporar lo que no está,  o como " hacer lugar" para completar lo 
que falta. El concepto de capacitación desde lo etimológico conlleva la idea de contención 
con la connotación " psicologista" de la palabra: Sostener para evitar el desborde 
emocional. La otra acepción encontrada en la etimología de la palabra " capacitación"  
alude a "recapacitar",  "recordar". 
2.3.11.- El factor  de calidad 
 
El significado histórico de la palabra calidad, es el de aptitud o adecuación al uso. 
Se dice que un producto o servicio es de calidad cuando satisface las necesidades y 
expectativas del cliente o usuario. Por otro lado, existen algunas confusiones en lo que a 
calidad se refiere. Calidad no es necesariamente lujo, complejidad, tamaño. Muchos 
productos de alta calidad son de diseño sencillo, con mínimas complicaciones. El tamaño 








mayor calidad. En definitiva, tendrá que ser acorde con las necesidades del cliente o 
usuario. 
 Algunos prefieren definir la calidad siguiendo a Drucker(2003)  dejando claramente 
indicada la relación calidad/precio, que será, en definitiva, el aspecto diferencial en el que 
se basará el cliente a la hora de adquirir un producto o servicio. Y por tanto podemos 
definir la calidad como aquello que el cliente está dispuesto a pagar en función de lo que 
obtiene y valora. 
 
2.3.12.- Evolución del  concepto  de calidad 
 
Hace unos treinta años, el término calidad se aplicaba únicamente a entornos 
industriales, siendo sinónimo de “cumplimiento de especificaciones”. 
La crisis económica de los años setenta, consecuencia de la brusca subida de los 
precios del petróleo, hizo que las empresas supervivientes se replantearán sus modos de 
gestión para de esa forma ser más eficientes. Esa necesidad vino además como 
consecuencia de una progresiva apertura de fronteras económicas, que con el correr de los 
años ha desembocado en eso que se denomina globalización de la economía. Y es que en el 
último cuarto de siglo se ha pasado en muchos sectores de un entorno donde lo que se 
producía se vendía a otro donde el cliente tiene muchas posibilidades de elegir. Esto hizo 
que en los años ochenta el término calidad evolucionara hacia ser sinónimo de 
“satisfacción del cliente”. 
A mediados de los años ochenta aparecieron las normas ISO 9000, que incluyen los 








de suministrar un producto/servicio que sean conformes con los requisitos especificados y 
acordados con el cliente. 
En los años noventa se ha avanzado un paso más, y hoy hablar de calidad se refiere 
a calidad de gestión y de resultados, y en definitiva a cómo se gestiona una empresa para 
ser más competitiva. Esa buena gestión incluye el disponer de un sistema de aseguramiento 
de la calidad que garantice los requisitos especificados de productos y servicios, pero 
además incluye la satisfacción del cliente, la gestión de todos los procesos de la empresa, 
la optimización de los recursos y todo ello requiere un compromiso pleno de la dirección y 
una implicación activa de las personas en las actividades de mejora. 
Esta evolución del concepto de la calidad ha sido paralela a la evolución en los 
sistemas de producción, desde la producción en masa hasta la producción ajustada y 
teniendo como objetivo prioritario la satisfacción del cliente. 
 
2.4.- Definición de términos 
 
Actualización docente: Proceso formativo que se da como consecuencia de la 
incorporación de nuevas tecnologías, procedimientos, planes y programas de estudio 
(contenidos, métodos o formas de evaluación del aprendizaje, etc.); así como de la 
aparición de nuevos materiales o recursos didácticos. También se considera al proceso de 
desarrollo y fortalecimiento de las habilidades, conocimientos y destrezas del personal 
académico de una institución de educación, en función de la actualización de saberes en 








Administración, gestión y dirección. Proceso integral para planear, organizar e integrar 
una actividad o relación de trabajo, la que se fundamenta en la utilización de recursos para 
alcanzar un fin determinado". 
La administración también se puede definir como el proceso de crear, diseñar y mantener 
un ambiente en el que las personas, laborar o trabajando en grupos, alcancen con eficiencia 
metas seleccionadas. Es necesario ampliar esta definición básica. Como administración, las 
personas realizan funciones administrativas de planeación, organización, integración de 
personal, dirección y control. 
Área protegida: Aquellos territorios que por sus valores naturales, recreativos, científicos, 
históricos económicos y culturales requieren de un manejo especial  mediante el cual se 
garantice la protección, reproducción o el aprovechamiento  racional de los recursos.  
Capacidades pedagógicas: son los hábitos y habilidades pedagógicas, cualidades 
intelectuales y cualidades afectivo-volitivas. Por su génesis,   las capacidades pedagógicas 
son de naturaleza social, se forman y desarrollan en el proceso de la actividad docente. 
Cadena alimentaria: Conjunto de relaciones de dependencia alimentaria  que establecen 
entre si  los distintos organismos que componen un ecosistema. La introducción de 
materia y energía tiene lugar al nivel de los productos primarios  (organismos 
fotosintéticos)y posterior a la transferencia se producen a través de herbívoros y carnívoros. 
Estas cadenas no son nunca lineal sino muy complejas  con organismos que aprovechan 
forma residuales de alimentos (comensales, parásitos, simbiontes, etcétera).  
Clima institucional: se refiere al estado socio afectivo  y físico inherente a   los integrantes 
de una institución, en nuestro caso la relación existente entre directivos, docentes, alumnos 








Condiciones laborales: generalmente, se refiere al ambiente físico, socio afectivo, 
económico, legal y técnico en los  que un trabajador desempeña sus funciones. 
Conflicto: es toda situación en la que dos o más partes se sienten en oposición. Es un 
proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre las metas por alcanzar o los métodos 
por emplear para cumplir esa meta. 
Calidad de la gestión académica: Es la estimación del valor de las acciones académicas 
que cumplen las autoridades universitarias en cumplimiento de su rol y su misión y que se 
evidencia en los resultados que se obtienen. 
Calidad: Totalidad de las características y aspectos de un producto o  servicio en los que 
se basa su aptitud para satisfacer una necesidad dada 
Capacitación y desarrollo: Constituye la trasmisión de conocimientos relativos a los 
puestos actuales, así como la actualización a largo plazo del factor humano. En ocasiones 
las organizaciones cuentan con programas de capacitación, sin embargo los mismos no se 
adecuan a sus necesidades reales por no contar con un diagnostico acorde sus 
requerimientos actuales y/o capacidad financiera de  las mismas. 
Capacitación: Acción educativa integral y permanente de adquisición, incremento y 
mejora de conocimientos, que presentan modalidades y formas de acción en relación a 
objetivos específicos. 
Capacitación como técnica de desarrollo: Tiene por finalidad lograr la eficiencia a través 
del desarrollo del potencial humano, de acuerdo al avance de la tecnología y la 
modernización del estado para ubicarlos posteriormente de acuerdo a su formación y 
aprendizaje de un determinado puesto de trabajo. 
Calidad: Totalidad de las características y aspectos de un producto o  servicio en los que 








Calidad académica: Es el conjunto de propiedades inherentes a las actividades de 
docencia, investigación y extensión cultural que desarrolla una institución, valorada a 
través de los indicadores de eficiencia, eficacia y relevancia. 
Calidad en la educación superior: Atributo del servicio público de la educación en 
general, y en particular, al modo como ese servicio se presta, expresado en el grado de 
cumplimiento de un conjunto de características que exponen las condiciones que sería 
deseable lograr por un programa o una institución. Esas características hacen referencia al 
proyecto educativo donde el programa o institución define su especificidad o vocación 
primera y que le sirve de orientación en su quehacer; a los profesores con que cuenta; a la 
selección y atención de los estudiantes a quienes forma; a los procesos de investigación, 
docencia y proyección social que adelanta; al bienestar de la comunidad que reúne; a la 
organización, administración y gestión; a los egresados y al impacto que logra en el medio; 
y a los recursos físicos y financieros con que cuenta. 
Competencia: Es una combinación dinámica de conocimientos, habilidades, 
comportamientos, actitudes y responsabilidades, que describen los resultados de 
aprendizaje de un programa educativo. En otras palabras, expresa lo que los alumnos son 
capaces de demostrar al final de un proceso formativo. 
Currículo: Conjunto de criterios, planes de estudio, programas, metodologías y procesos 
que contribuyen a la formación integral y a la construcción de la identidad cultural 
nacional, regional y local, incluyendo también los recursos humanos, académicos y físicos 
para poner en práctica las políticas y llevar a cabo el proyecto educativo institucional. 
Desempeño: es toda acción realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta de lo que 








Desarrollo del recurso humano: Progreso permanente de consecución de logros 
cualitativos así como cuantitativos ya sea de orden económico, político, social y cultural, 
que conlleva a la elevación de la calidad de vida de la población para la realización plena e 
integral de la persona humana dentro de una sociedad más justa. Proceso de transformación 
de las estructura y de las actitudes de carácter educativo, moral, político y económico de un 
país, institución o empresa para alcanzar sus objetivos 
Dirección: Es el elemento de la administración en el que se logra la realización efectiva de 
lo planeado, por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones ya 
sea tomadas directamente, ya que con más frecuencia, delegando dicha autoridad y se 
vigila simultáneamente que se cumpla en la forma adecuada todas las órdenes emitidas. Se 
trata por este medio de obtener los resultados que se hayan previsto y planeado y para los 
que se había urbanizado e integrado, pero hay dos estratos sustancialmente distintos daría 
obtener éstos resultados 
Diseño del programa de capacitación: Es la estructuración de competencias y 
capacidades que se desarrolla en la capacitación docente. 
Docente: persona natural que orienta el proceso de formación, enseñanza y aprendizaje de 
los estudiantes, acorde con el proyecto educativo institucional y las expectativas sociales, 
culturales, éticas y morales de la sociedad. 
Emocionalidad: Es un estado afectivo que experimentamos, una reacción subjetiva al 
ambiente que viene acompañada de cambios orgánicos (fisiológicos y endocrinos) de 
origen innato, influidos por la experiencia. Las emociones tienen una función adaptativa de 
nuestro organismo a lo que nos rodea. Es un estado que sobreviene súbita y bruscamente, 








experiencia de una emoción generalmente involucra un conjunto de cogniciones, actitudes 
y creencias sobre el mundo, que utilizamos para valorar una situación concreta y, por tanto, 
influyen en el modo en el que se percibe dicha situación. 
Eficacia y eficiencia como componentes de la gestión pública: Principio entendido en 
términos de la adecuada utilización de los diversos recursos disponibles y del potencial 
humano, para el logro de metas y objetivos propuestos. 
Estrategias didácticas: Conjunto planificado e integrado de actividades que realizan en 
forma integrada estudiantes y profesor para obtener resultados de aprendizaje. 
Evaluación: Proceso sistemático, integral y flexible a través del cual se planifica, obtiene y 
procesa información útil (relevante, necesaria, válida y confiable) sobre el aprendizaje de 
los alumnos, a fin de emitir juicios de valor que permita tomar decisiones destinadas a 
optimizar este proceso. 
Evaluación por competencia: Es el proceso de recolectar evidencias de la competencia y 
realizar juicios en relación a éstas. 
Formación integral: Proceso complejo, abierto e inacabado mediante el cual se 
contribuye no sólo a desarrollar competencias profesionales, sino también y, 
fundamentalmente, a forjar en los estudiantes nuevas actitudes y competencias 
intelectuales; nuevas formas de vivir en sociedad movilizadas por la resignificación de los 
valores de justicia, libertad solidaridad y reconocimiento de la diferencia, tanto como por 
el sentido de lo justo y del bien común; nuevas maneras de relacionarnos con nuestra 
memoria colectiva, con el mundo en que vivimos, con los otros y con nosotros mismos; lo 








Gestión de recursos humanos: La gestión de recurso humano se ha definido como la 
ciencia y la práctica que se ocupan de la naturaleza de las relaciones de empleo y del 
conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas relaciones. 
Gestión institucional: Es el proceso orientado a obtener los logros definidos por el 
máximo nivel directivo, en el cual se da una integridad a los procesos de planeación, 
ejecución y evaluación continua y sistemática; se articulan estratégicamente las acciones 
de la entidad con nuestra misión, visión y objetivos, de acuerdo con las prioridades fijadas 
en el plan de desarrollo institucional; igualmente, se orienta a la ejecución de planes, 
programas y proyectos sobre la base de la autoevaluación de sus resultados parciales y 
finales. 
Mediación: es un proceso de negociación orientado por un sujeto imparcial (el mediador) 
que participa sólo para facilitar el diálogo y lograr que los involucrados pasen de litigantes 
a socios y juntos se encaminen hacia la resolución de la disputa. 
Programa de capacitación: Documento en el que se establece las metas a cumplir en un 
año mediante el desarrollo de un conjunto de acciones coordinados cuya ejecución queda a 
cargo de una Unidad administrativa. Instrumento de aplicación que permite asignar 
recursos en un tiempo determinado pare le logro de metas y objetivos. 
Planeación: Proceso con el que se busca cumplir exitosamente la misión institucional a 
través de la búsqueda de información pertinente, veraz y oportuna, que permita identificar 
asuntos relevantes del futuro y establecer acciones que permitan alcanzar una visión 
determinada, aminorando las debilidades y nutriendo las fortalezas de la institución, 
previniendo los riesgos y tomando partido de las oportunidades que existen en el medio. 








acción de suspender en el aire a un avión o aeroplano. Para referirse a asuntos de diseño de 
políticas públicas o equivalente, en esas naciones utilizan el término “planificación”). 
Plan estratégico: El plan estratégico es indispensable, ya que no solo te ayuda a fijar el 
rumbo que deberá llevar la empresa, sino que te da un mapa del camino a seguir, y nos 
ayuda a saber si estamos en el camino correcto para llegar a donde nos proponemos en la 
empresa. Nos Recuerda que el que no sabe a dónde va, cualquier camino lo lleva. 
Plan estratégico de la universidad: es un documento en el que se recoge la planificación 
a largo plazo de la institución y que incluye y define: la misión, declaración de valores, la 
visión, las metas a conseguir, los objetivos a alcanzar, núcleo de competencias, las 
estrategias a seguir, las políticas y planes operativos 
Proactividad: consiste en el desarrollo autoconsciente de proyectos creativos y audaces 
para la generación de mejores oportunidades. Se trata de tomar un sueño y realizar todas 
las acciones que sean necesarias para que se pueda cumplir. Gracias a la proactividad, no 
somos esclavos de las acciones que sobre nosotros se efectúan, sino libres ejecutores de 
nuestra conducta. 
Relaciones: son las múltiples vinculaciones o nexos que se establecen entre los miembros 
o nexos de un grupo social o institución. Pueden incluir relacione sociales entre pares, 
entre directivos y entre directivos y subordinados. 
Responsabilidad: es aceptar lo que se requiere, honrar el papel que se nos ha confiado y 
llevarlo a cabo conscientemente, poniendo lo mejor de uno mismo. Consiste en asumir 
conscientemente las consecuencias de los actos que hemos efectuado, dado que se ha 








Seminario: Es un curso eminentemente participativo, desarrollado a través de discusión y 
debate, en los cuales los estudiantes deben estar preparados para argumentar en los temas 
propuestos.  
Taller: Curso práctico que debe concluir en un producto a través del cual se evidencia el 






























Hipótesis y variables 
 
3.1.- Hipótesis  general 
HG: La aplicación de  los programas de capacitación  al personal docente, mejora el factor 
de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios – 2015. 
3.1.1.- Hipótesis  específicas 
HE1: La aplicación  del diseño y la elaboración de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora  el  factor  de calidad en la gestión académica  de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios –  2015. 
 
HE2: La aplicación de la planeación de los programas de capacitación  al personal docente   
,  mejora  el  factor de calidad en la Gestión Académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
 
HE3: Aplicando la organización de los programas de capacitación  al personal docente   ,  
mejora  el  factor de calidad en la gestión Académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015.  
 
HE4: La aplicación  de la ejecución de los programas de capacitación  al personal docente   
,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica  de la Universidad Nacional  









HE5: La aplicación de  la evaluación de los programas de capacitación  al personal docente   
,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
3.2.- Variables 
3.2.1. Variable 1: 
Programas de  capacitación docente 
3.2.2. Variable 2: 
Calidad de gestión académica 
              3.3.- Operacionalización de las variables 
Variable Dimensiones Indicadores 
Variable 1: Programas de 
Capacitación docente: 
 Es la formación continua de 
perfeccionamiento y actualización 
profesional .Con base en tal concepción 
general, la capacitación esta llamada a 
coadyuvar al mejor desempeño profesional 
de los docentes  en servicio universitario. 
Diseño y elaboración 
 
Planeación  
*Diagnóstico de necesidades. 
*Definición de objetivos. 




*Integración de personal. 
Ejecución *Contratación de servicios. 
*Desarrollo del programa. 
*Coordinación de actividades. 





Calidad en la  gestión académica: 
 Es considerar enfoque sistémico tanto de la 
gestión académica misma como de la 
organización,  integralidad, al involucrar a 
todas las personas que integran la 
organización y/o que interactúan con ella, es 
decir, a los grupos sociales objetivo 
(docentes, no docentes y  comunidad), y 
todos los procesos, áreas y/o funciones de la 
misma. La calidad de la gestión académica 
debe estimar la perfecta identificación de las 
brechas existentes entre el direccionamiento, 
los resultados obtenidos y la forma de 
orientar las acciones para asegurar el logro 









Actividades académicas Aprendizaje teoría 
Aprendizaje práctica 
Cantidad de docentes 
Cantidad de personal administrativo 




















4.1.- Enfoque de investigación 
La investigación se desarrolló con un enfoque cuantitativo.Una vez recolectada la 
información, se tuvo  información cuantitativa, que se analizó de acuerdo a los criterios 
establecidos, para luego sacamos las conclusiones acerca de la eficacia de la situación 
investigada. 
Usa la recolección de datos para probar una hipótesis, con base en la medición  
numérica, y el análisis estadístico,  estableciendo  patrones  de  comportamiento,  y se 
probó teorías. En el caso de las ciencias pedagógicas, el  enfoque cuantitativo parte, de que 
el  mundo  social es intrínsecamente cognoscible y todos podemos estar de acuerdo con la 
naturaleza de la realidad social. Para el enfoque cuantitativo: La objetividad es la única 
forma de alcanzar el conocimiento, por lo que utilizamos la medición exhaustiva y 
controlada, intentando buscar la certeza del mismo. Prevaleció la  concepción lineal de la 
investigación  a través de una estrategia deductiva.  El objeto de estudio es el elemento 








objeto, ya  el investigador tiene una perspectiva desde afuera.  La teoría es el elemento 
fundamental de la investigación pedagógica, le aporta su origen, su  marco y su fin. El 
investigador planteó un problema totalmente específico, incluye variables que serán sujetas 
a medición o comprobación, así mismo plantea una hipótesis que resulta ser la respuesta  
tentativa al problema planteado. 
 
4.2.-Tipo de investigación 
 
La investigación fue de tipo aplicada porque trató sobre la búsqueda y 
consolidación del saber, y la aplicación de los conocimientos para el enriquecimiento del 
acervo cultural y científico, así como la producción de tecnología al servicio de la 
problemática educativa del país (Sánchez  y Reyes, 1998).  
  
4.3.-Método de investigación 
 
 
Hipótesis – Deductivo 
Las fases principales del método hipotético-deductivo son la observación, la 
construcción de hipótesis, deducción de consecuencias a partir de la hipótesis, 
contrastación empírica de los enunciados y formulación de leyes científicas.  
La primera fase del método hipotético-deductivo es la observación. Con la 
observación se trata de partir de la experiencia de los sentidos, de la observación sensible 
de los hechos. La observación consiste en la simple apreciación de un hecho u objeto 
cualquiera que aporta datos directos acerca de un hecho natural o de un aspecto cualquiera 








Observacional: No existe intervención del investigador; los datos reflejaron la 
evolución natural de los eventos, ajena a la voluntad del investigador. Retrospectivo: Los 
datos se recogieron de registros donde el investigador no tuvo participación (secundarios). 
No podemos dar fe de la exactitud de las mediciones.  
Transversal: Todas las variables fueron medidas en una sola ocasión; por ello se 
trató de realizar comparaciones de muestras independientes. 
 Analítico: El análisis estadístico por lo menos es bivariado; porque plantea y pone a 
prueba hipótesis, su nivel más básico establece la asociación entre factores. Este tipo de 
estudios tiene como propósito medir el grado de relación que exista entre dos o más 
conceptos variables (en un contexto en particular). 
Los estudios correlacionales miden las dos o más variables que se pretende ver sí 
están o no correlacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlación. En el 
caso de que dos variables estén correlacionadas, ello significa que una varía cuando la otra 
también varía (la correlación puede ser positiva o negativa). Sí es positiva, quiere decir, 
que sujetos con altos valores en una variable tenderán a mostrar altos valores en la otra 
variable. Sí es negativa, significa que sujetos con altos valores en una variable tenderán a 
mostrar bajos valores en la otra variable.  
Si dos variables están correlacionadas y se conoce la correlación, se tienen bases para 
predecir -con mayor o menor exactitud-el valor aproximado que tendrá un grupo de 
personas o de sujetos de estudio, en una variable, sabiendo que valor tienen en la otra 
variable. La correlación nos indica tendencias más que casos individuales. Tiene un valor 
explicativo aunque parcial. Al saber que dos conceptos o variables están relacionados se 
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4.4.-Diseño de investigación 
 
    La presente investigación tuvo un diseño no experimental, descriptivo 
correlacional, constituyó también un estudio  de carácter transversal ya que entrañan 
recopilar datos en un punto del tiempo o momento particular. Es no experimental en la 
medida que no se está construyendo ni generando situación experimental alguna que 
permita conocer las relaciones entre las variables estudiadas. 
Es transversal, porque que se trató de un estudio que se realizó en un momento y 
único de tiempo. Pero se señalarón dos instancias de análisis; en primer lugar, se asumió 
una posición descriptiva de las variables y en segundo lugar, se correlacionarón las 
variables para establecer algún tipo de relación entre las variables estudiadas (Hernández, 
Fernández y Baptista,  2006). Fue  descriptivo, porque se analizó la realidad tal como es, 
sin manipular variables. Fue correlacional, porque  se  estableció el grado de las 
correlaciones entre las dos variables de estudio. 





M  =   Muestra de estudio 
           Ox =  Variable: 1 
           Oy =  Variable :2 














 La población o campo de estudio estuvo conformado por los docentes de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios  de la provincia de Tambopata, región 
de Madre de Dios,  en la siguiente forma: La población está compuesta por 137 docentes. 
 
4.5.2.- Muestra 
        Denota el proceso de escoger parte de una población, para que la represente a toda 
ella. Una muestra, con base en tal definición, consiste en un subconjunto de unidades que 
comprenden la población. 
La muestra de los docentes estuvo determinada de la siguiente manera: 
- Criterio de inclusión: los docentes fueron seleccionados de acuerdo a la 
mediana superior de rendimiento académico de sus estudiantes. 
Asistencia regular a labores en su institución. 
- Criterio de exclusión: Los docentes que no pertenecen a la mediana superior 
por el bajo rendimiento de sus estudiantes. 












- N=  137  
- z = Puntuación z con significancia de 0.05= 1,96 
- p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5 
- q= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5 
- e= Nivel de significancia= 0,05 
- N= Población= 137 
- M=54 
- De acuerdo a la fórmula propuesta requerimos 54 sujetos como mínimo como 
muestra. 
- El tipo de muestra utilizado fue el probabilístico, aleatorio, pues todos los 
elementos de la población tuvieron la misma probabilidad de ser elegidos y se 
obtuvieron mediante una selección aleatoria de las unidades de análisis. 
(Hernández, Fernández y Baptista,  2006).  
- La muestra constituida estuvo compuesta por 54 docentes de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios -2015.  
 
 















4.6.-Tecnicas e instrumentos de recolección de la  información 
 
 
4.6.1.- Descripción de los instrumentos de recolección de datos 
 Las técnicas e instrumentos que se han utilizado para la recolección de la 
información se han desarrollado de acuerdo con las características y necesidades que se 
han requerido para cada variable, es decir para la variable:1  que estuvo representado por  
los programas de capacitación  al personal docente y la variable:2 representado por el 
calidad en la gestión académica. 
De la variable:1.- Estuvo constituida  por  los programas de capacitación, donde desde la 
percepción de los docentes se estudia el diseño y elaboración, planeación, organización, 
ejecución y evaluación, para ello se elaboró un conjunto de ítems y acciones realizadas por 
el docente  a través de la observación sistemática que le posibilitó responder a las 
interrogantes. Hemos tenido la finalidad de cumplir y cubrir con el mínimo necesarios de 
indicadores de cada dimensión. 
De la variable:2.- Para la recolección de la información de la calidad en la gestión 
académica, se  procedió a elaborar un conjunto de ítems con temas  de la satisfacción de 
los usuarios, eficiencia en el servicio e infraestructura. 
 La encuesta es una de los instrumentos más utilizadas en la investigación 
educacional, está compuesta de una serie de técnicas específicas destinadas a recoger, 
procesar y analizar información sobre los objetivos de la investigación. El rasgo definitivo 
de la encuesta es  el uso de la técnica de  un cuestionario para recolectar los datos 
requeridos. Las características que describe y mide son las propiedades conocidas como 
variables. 








cuanto a los tipos de información que permitió recoger y procesar. Las que utilizamos fue 
en un solo momento o punto del tiempo; éstas fueron las encuestas transversales o 
transeccionales. 
4.6.2.-La encuesta 
 Según  afirma Ávila (2006)  la encuesta: ”se  utiliza para estudiar poblaciones 
mediante el análisis de muestras  representativas a fin de explicar las variables de estudio y 
su frecuencia”(p.122). Se aplicó en la investigación no experimental que se orientó a tener 
información respecto del “estado real” de alguna situación por medio de interrogatorio 
directo de una muestra de informantes. 
 Elaboración del cuestionario 
 El cuestionario con el cual recogimos la información, que nos permitió obtener 
conocimientos, que a su vez den respuestas a las preguntas contenidas en el problema de la 
investigación, no tuvo reglas fijas por lo tanto debimos recurrir al sentido común y a la 
experiencia de otros investigadores mediante el conocimientos de otros cuestionarios 
utilizados. Sin perjuicio de reconocer esta afirmación, existen algunas sugerencias que todo 
investigador debe conocer como: el contenido de las preguntas, la redacción, el tipo de 
preguntas, su ordenamiento y derivación. 
 Previamente se establecieron las relaciones entre los aspectos que influyen sobre el 
problema, luego se establecieron los indicadores que se quisieron medir (interrogantes para 
los objetivos específicos), se detectó el contexto donde se manifestó el problema, se esbozó 
la sistematización de las variables, se seleccionaron las técnicas e  instrumentos adecuados, 
se construyeron los ítems, se establecieron los parámetros o escalas de medición. 
  Toda la técnica que encierra la elaboración del cuestionario, respecto a la 








a) No se formuló preguntas sobre materias acerca de las cuales la mayoría de los 
entrevistados no tenían conocimiento. 
b) Algunos objetivos requirieron de una pregunta para obtener la información que se 
necesitó. 
c) Las preguntas se presentaron en diversas perspectivas desde las cuales  contestaron. 
d) Las preguntas se redactaron en forma clara, con el uso de términos que pudieron ser 
comprendidos por todas las personas que luego  respondieron. 
e) Las preguntas no contuvieron palabras emocionalmente cargadas, de tal modo, que 
no suscitaron reacciones de rechazo frente a ellas. 
f) Una misma pregunta no se refirió a varios temas a la vez. 
g) Las preguntas fueron cerradas o estructuradas se formularon en forma de opciones 
múltiples. 
h) El cuestionario comenzó con preguntas generales que tenga dificultades para ser 
respondidas. 
i) Se cuidó  que la respuesta a una pregunta no estuviera influenciado por  respuestas 
dadas anteriormente a una pregunta del mismo cuestionario. 
j) Una vez terminada la primera versión del cuestionario se probó en un grupo de 
personas que tuvieran características similares, con el fin de comprobar la dificultad 
de algunas preguntas, el uso de términos inapropiados, acciones negativas  a otras, 
etc. Una vez que se tuvo esta información, se procedió a revisar la versión original, 





- Guía de encuesta 
(Cuestionario) 








 - informes 
 
 
Ficha técnica de los instrumentos 
Ficha técnica del instrumento para la variable   uno. 
Nombre: Programas de capacitación docente 
Autor: Rensis Likert 
Adaptado por: Luis Armando Nieto Ramos. 
Procedencia tomado de: Alvarado (2002). Capacitación docente. Lima: Editorial 
 UDEGRAF,p.141. 
Año de elaboración: 1997 
Administración: Autoadministrado 
Duración del cuestionario 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan los reactivos 
Dimensiones: Diseño y evaluación, planeación, organización, ejecución y 
 evaluación. 
Grado de aplicación Docentes del nivel universitario de la UNAMAD. 
Confiabilidad Por consistencia interna (interrelación de reactivos) probada con el 








Calificación uso de escala ordinal: 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Frecuentemente 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
Ficha técnica del instrumento para la variable dos 
Nombre: Calidad en la gestión académica. 
Autor: Tomado y adaptado del Ministerio de Educación del Perú. 
Procedencia: Sistema de Evaluación del Desempeño Docente (SEDD). Documento 
 de Trabajo :1. MED 2007. 
Adaptado por: Luis Armando Nieto Ramos. 
Año de elaboración 2007 
Administración: Administrado 
Duración del cuestionario: 20 minutos aproximadamente 
Áreas que evalúan: Enseñanza-aprendizaje, currículo, actividades académicas y 
 procesos académicos.  
Grado de aplicación: docentes del nivel universitario de la Unamad. 
Confiabilidad: Por consistencia interna (interrelación de reactivos) probada con el 








Calificación uso de escala ordinal: 
1: Nunca 
2: A veces 
3: Frecuentemente 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
4.7.- Tratamiento estadístico 
 
 La estadística descriptiva  se utilizó para describir y resumir el conjunto de datos. 
La inferencial se usó para la demostración de las hipótesis.  El propósito fundamental de 
los análisis estadísticos de tipo inferencial es el conocimiento de poblaciones a partir del 
estudio de muestras o subconjuntos representativos y suficientes de dichas poblaciones 




















5.1.- Análisis   descriptivo de las dimensiones y variables  
 
 
5.1.1- Diseño y elaboración de programas de capacitación docente. 
 
 Tabla  1   
 Diseño y elaboración de programas de capacitación docente 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 3 5,6 5,6 
A veces 16 29,6 35,2 
Frecuentemente 15 27,8 63,0 
Casi siempre 16 29,6 92,6 
Siempre 4 7,4 100,0 
Total 54 100,0  
Fuente: Elaboración  propia. 
 Sobre la dimensión diseño y elaboración de programas de capacitación docente de 
la variable  programas de capacitación, observamos que el 5.6% afirma que nunca hace uso 
de  diseños y elaboración, el 29.6% nos dice que solo a veces hace uso de esta  dimensión, 








lado el 27.8% afirma que frecuentemente aplica los diseños y elaboración, el 29.6% nos 
dice que lo utiliza casi siempre y el 7.4% siempre utiliza el diseño y elaboración. 
      
 
 
Figura 1    Diseño y elaboración de programas de capacitación docente. 
Fuente: Elaboración  propia 
Tabla  2   
Planeación de los programas de capacitación docente 
 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 3 5,6 5,6 
A veces 15 27,8 33,3 
Frecuentemente 21 38,9 72,2 
Casi siempre 12 22,2 94,4 
Siempre 3 5,6  
Total 54 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 Sobre la planeación de la variable programas de capacitación, observamos que el 


















hace uso de este estilo, es decir que el 33.3% de los encuestados no utiliza esta dimensión. 
Por otro lado el 38.9% afirma que frecuentemente aplica la planeación, el 22.2% nos dice 
que lo utiliza casi siempre y el 5.6% siempre utiliza  la planeación. 
     
 
 
Figura 2   Planeación de los programas de capacitación docente. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla  3  
Organización de los programas de capacitación docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 4 7,4 7,4 
A veces 16 29,6 37,0 
Frecuentemente 16 29,6 66,7 
Casi siempre 14 25,9 92,6 
Siempre 4 7,4  
Total 54 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración  propia 
 Sobre la organización de la variable programas de capacitación docente, 


















que solo a veces hace uso de esta dimensión, es decir que el 37.0% de los encuestados no 
utiliza esta dimensión. Por otro lado el 29.6% afirma que frecuentemente aplica la 
organización, el 25.9% nos dice que lo utiliza casi siempre y el 7.4% siempre utiliza la 
organización.     
 
Figura 3   Organización de los programas de capacitación docente 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla  4   
Ejecución de los programas de capacitación docente 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 6 11,1 11,1 
A veces 11 20,3 31,4 
Frecuentemente 23 42,5                          73,9 
Casi siempre 10 18,5 92,4 
Siempre 4 7,6  
Total 54 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración  propia 


















11,1% afirma que nunca hace uso de esta dimensión, el 20,3% nos dice que solo a veces 
hace uso de este estilo, es decir que el 31,4 % de los encuestados no utiliza esta dimensión. 
Por otro lado el 42,5% afirma que frecuentemente aplica la ejecución, el 18,5% nos dice 
que lo utiliza casi siempre y el 7,6% siempre utiliza  la ejecución. 
     
 
Figura 4   Ejecución de los programas de capacitación docente. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla  5  
Evaluación de los programas de capacitación docente 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 6 11,1 11,1 
A veces 14 25,9 37,0 
Frecuentemente 20 37,0 74,0 
Casi siempre 10 18,5 92,5 
Siempre 4 7,5  
Total 54 100,0 100,0 
Fuente: elaboración  propia. 


















11,1% afirma que nunca hace uso de esta dimensión, el 25,9% nos dice que solo a veces 
hace uso de esta dimensión, es decir que el 37,0% de los encuestados no utiliza la 
evaluación. Por otro lado el  37,0 % afirma que frecuentemente aplica la evaluación, el 
18,5% nos dice que lo utiliza casi siempre y el 7,5 % siempre utiliza  la evaluación. 
     
 
Figura 5    Evaluación de los programas de capacitación docente. 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla  06   
Programas de capacitación docente 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 2 3,7 5,6 
A veces 16 29,6 33,3 
Frecuentemente 23 42,5 75,8 
Casi siempre 12        22,2 97,3 
Siempre 1 2,7  
Total 54 100,0 100,0 
Fuente: Elaboración  propia 


















afirma que nunca hace uso de esta característica del docente, el 29,6% nos dice que solo a 
veces hace uso, es decir que el 33,3% de los encuestados no desarrollan capacitación 
docente. Por otro lado el 42,5% afirma que frecuentemente aplican programas de 
capacitación docente, el 22,2% nos dice que los utiliza casi siempre y el 2,7% siempre 
participa de las características de los programas de  capacitación docente.    
 
Figura 6    Programa de capacitación docente. 
Fuente:   Elaboración  propia. 
 
Tabla  7  
Satisfacción de usuarios de la variable calidad en la gestión académica 












 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 10 18,5 18,5 
A veces 14 25,9 44,4 
Frecuentemente 14 25,9 70,4 
Casi siempre 14 25,9 96,3 
Siempre 2 3,7  








 Sobre la dimensión satisfacción de usuarios, podemos observar que el 18.6% de  los 
encuestados afirma que nunca la ejecutan una satisfacción de los usuarios, el 25.9% sólo a 
veces ejecutan una satisfacción de usuarios, por otro lado el 25.9% afirma que 
frecuentemente lo ejecuta la satisfacción de los usuarios y para el 25.9% casi siempre 
ejecuta  la satisfacción de los usuarios,  y para el 3.7% siempre alcanzan una satisfacción 
de los usuarios. 
 
Figura 7    Satisfacción de los usuarios 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla  8   
Eficiencia  en el servicio de la  calidad en la  gestión académica 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 2 3,7 3,7 
A veces 20 37,0 40,7 
Frecuentemente 22 40,7 81,5 
Casi siempre 9 16,7 98,1 
Siempre 1 1,9  


















Fuente: Elaboración propia 
 Sobre la dimensión eficiencia en el servicio, podemos observar que el 3.7% de  los 
encuestados afirma que nunca la alcanzan, el 37% sólo a veces alcanzan la eficiencia en el 
servicio, por otro lado el 40.7% afirma que frecuentemente alcanza una eficiencia plena en 
el servicio, para el 16.7% casi siempre alcanza este tipo de  eficiencia en el servicio y para 
el 1.9% siempre alcanzan una eficiencia en el servicio. 
    
 
Figura  8     Eficiencia en el servicio  
Fuente: Elaboración propia 
Tabla  9  
Infraestructura para la calidad en la  gestión académica 
 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado  
 Nunca 6 11,1 11,1  
A veces 17 31,5 42,6  
Frecuentemente 20 37,0 79,6  
Casi siempre 8 14,8 94,4  
Siempre 3 5,6 100,0  
Total 54 100,0 100,0  



















 Sobre la dimensión infraestructura para la calidad de gestión académica, podemos 
apreciar que el 11.1% de los encuestados nunca ejecuta un desarrollo de infraestructura 
para la calidad de gestión académica, el 31.5% sólo la ejecuta a veces, es decir que el 
42.6% de los encuestados no ejecuta una infraestructura  adecuada para la calidad de 
gestión académica, por otro lado el 37% afirma que los ejecuta frecuentemente, para el 
14.8% casi siempre lo alcanza y el 5.6% siempre alcanza buena infraestructura para la 
calidad de gestión académica. 
 
Figura 9    Infraestructura para la calidad  en la  gestión académica 
Tabla  10   
Calidad  en la  gestión académica 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 
 Nunca 5 9,3 9,2 
A veces 10 18,5 27,7 
Frecuentemente 24 44,4 73,1 
Casi siempre 10 18,5 90,6 
Siempre 5 9,3  


















Fuente: Elaboración propia 
 Sobre la variable  calidad en la gestión académica, podemos apreciar que el 9,3% 
de los encuestados nunca ejecutan una calidad en la gestión académica, el 18.5% sólo lo 
tiene a veces, es decir que el 27.7% de los encuestados no ejecuta una calidad en la gestión 
Académica, por otro lado el 44.4.% afirma que los alcanza frecuentemente, para el 18.5% 
casi siempre lo alcanza y el 9.3% siempre alcanza  una calidad en la gestión académica. 
     
 
 
Figura 10     Calidad en la gestión académica 
Fuente:     Elaboración propia 
 
5.1.2.-Pruebas de normalidad 
 
 Realizamos la prueba de normalidad y   determinamos  el tipo de  estadístico 
inferencial a utilizar, paramétrico o  no paramétrico; aquí hemos usado la prueba de 
normalidad de Kolmogorov – Smirnov, para rechazar o no la hipótesis nula de normalidad. 
 Una estrategia  consiste, en centrar nuestro interés en el valor-p de probabilidad 


















hipótesis  nula; mientras  un p valor > 0,05 el no rechazo de la misma, o lo que es lo 
mismo, la aceptación de la nula. 
Planteamos la siguiente hipótesis de la prueba de normalidad: 
H0: La variable sigue una distribución normal  
H1: La variable no sigue una distribución normal 
 
Tabla 11 
Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov - Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Programa de capacitación  0,110 54 0,061 
Calidad en la gestión académica 0,093 54 0,164 
Fuente: Elaboración propia 
 Sobre la variable programa de capacitación, el valor estadístico relacionado a la 
prueba nos indica un valor de 0,110 con 54 grados de libertad, el  p valor de significancia 
es igual a 0,061, como este valor es superior al nivel de significancia  0,05, se infiere que 
hay razones suficientes para no rechazar la hipótesis nula de la prueba de normalidad y 
aceptar la distribución normal de los valores de la variable capacitación docente. 
 Sobre la variable calidad en la gestión académica, el valor estadístico relacionado a 
la prueba nos indica un p valor de 0,093 con 54 grados de libertad, el p valor de 
significancia es igual a 0,164, como este valor es superior al nivel de significancia 0,05, se 
infiere que hay razones suficientes para no rechazar la hipótesis nula y aceptar la 









Conclusiones de la prueba de normalidad 
Las variables presentaron distribución simétrica, por lo que para efectuar la prueba de 
hipótesis a alcance correlacional, se utilizó el estadígrafo paramétrico de “r” de Pearson, al 
ser exhaustivo para determinar la correlación entre las variables. 
 
5.1.3.-Demostración de las hipótesis de investigación 
 
Prueba de hipótesis general 
 
HO: La aplicación de  los programas de capacitación  al personal docente, no mejora el 
factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  Amazónica de 
Madre de Dios – 2015. 
HG: La aplicación de  los programas de capacitación  al personal docente, mejora el factor 
de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios – 2015. 
 
A. Hipótesis estadística 
Hp:  p valor   >    0,05 
Ho:   p valor  ≤     0,05 
α = 0,05 
Denota: 
Hp: El  p valor de correlación entre las variables será superior a 0.05 
Ho: El  p valor  de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.05 
 B. De los instrumentos: 








determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las hipótesis. 
 
C. Prueba estadística. 
 
 
D. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 




Correlaciones para la demostración de la hipótesis general 
Correlaciones 
Correlación de Pearson Programación de capacitación  
 Calidad  en la Gestión Académica 0,869** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 En la hipótesis general apreciamos que el  p valor de significancia es 0,000  inferior 
al nivel de significancia 0,05  por lo tanto,  podemos afirmar que existen razones 
suficientes para rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que:  
La aplicación de  los programas de capacitación  al personal docente, mejora el factor de 
calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios 
– 2015. 

















Prueba de hipótesis específica 
 
Prueba de hipótesis específica  1 
 
HE1: La aplicación  del diseño y la elaboración de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora  el  factor  de calidad en la gestión académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios –  2015. 
 
HO: La aplicación  del diseño y la elaboración de los programas de capacitación  al 
personal docente,  no mejora  el  factor  de calidad en la gestión académica de la 
Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios –  2015. 
A. Hipótesis estadística 
B. Hp:  p valor   >    0,05 
C. Ho:   p valor  ≤     0,05 
D. α = 0,05 
 
E. Nivel de confianza al 95% 
F. Valor de significancia:  
G. Muestra: 54 
Denota: 
Hp: El  p valor de la correlación de las variables será superior a 0,05 
Ho: El  p valor de la correlación  de  las variables será inferior o igual a 0,05. 
 
 
B. De los instrumentos: 
 









Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
 
H. Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 
 
Nivel de confianza al 95% 
Nivel de significancia:  
Muestra: 54 
Tabla 13 
Correlaciones para la demostración de la hipótesis específica 1 
Correlaciones 
Correlación de Pearson 
Diseño y elaboración de programas 
de capacitación 
 Satisfacción de usuarios  0,828** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 En la hipótesis específica 1, apreciamos que el  índice de correlación es 0,828 
puntos, fuerte, positiva,  y su p valor de significancia es  0,000 menor que el nivel de 
significancia 0,05, por lo tanto, podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: La aplicación  del diseño y la elaboración de los programas de 
capacitación  al personal docente,  mejora  el  factor  de calidad en la Gestión Académica 
de la Universidad Nacional  Amazónica de Madre de Dios –  2015. 
















Prueba de hipótesis específica 2 
HE2: La aplicación de la planeación de los programas de capacitación  al personal docente,  
mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
HO: La aplicación de la planeación de los programas de capacitación  al personal docente,  
no mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
A. Hipótesis estadística 
B. Hp:  p valor   >    0,05 
C. Ho:   p valor  ≤     0,05 
D. α = 0,05 
E. Nivel de confianza al 95%; Valor de significancia: ;Muestra: 54 
Denota: Hp: El  p valor de correlación entre las variables será superior a 0,05 
   Ho: El p valor  de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,05 
 B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de Pearson 
para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las hipótesis. 
C. Prueba Estadística. 
 
D. Determinación  de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 























Correlaciones para la demostración de la hipótesis 2 
Correlaciones 
Correlación de Pearson 
Planeación de los programas 
de capacitación 
 Eficiencia en el servicio de calidad en la gestión 
académica 
0,815** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 En la hipótesis específica 2, apreciamos que el  índice de correlación es 0,815 
puntos, fuerte, positiva, y su  p valor de significancia 0,000 es inferior al nivel de 
significancia  0,05, por lo tanto, podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: La aplicación de la planeación de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
Prueba de hipótesis específica 3 
 
HE3: Aplicando la organización de los programas de capacitación  al personal docente   ,  
mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  









HO: Aplicando la organización de los programas de capacitación  al personal docente   y,  
no mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015.  
 
A. Hipótesis estadística 
B. Hp:  p valor   >    0,05 
C. Ho:   p valor  ≤     0,05 
D. α = 0,05 
E. Nivel de confianza al 95% 
F. Nivel  de significancia:  
G. Muestra: 54 
Denota: 
Hp: El  p valor de correlación entre las variables será superior a 0.05 
Ho: El  p valor de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.05 
 
 B. De los Instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de Pearson 
para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las hipótesis. 
 
C. Prueba Estadística. 
 
 
D. Determinación  de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 






















Correlaciones para la demostración de la hipótesis 3 
Correlaciones 
Correlación de Pearson 
Ejecución de los programas de 
capacitación 
 Infraestructura para la calidad en la gestión 
académica 
0,833** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la hipótesis específica 3, apreciamos que el  índice de correlación es 0,833 puntos, 
fuerte, positiva, superior  y su p valor de significancia es 0,000 inferior al nivel de 
significancia 0,05, por lo tanto, podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: Aplicando la organización de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora  el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
 
Prueba de hipótesis específica 4 
 
HE4: La aplicación  de la ejecución de los programas de capacitación  al personal docente   
,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica  de la Universidad Nacional  








HO: La aplicación  de la ejecución de los programas de capacitación  al personal docente,  
no mejora el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015.  
A. Hipótesis estadística 
B. Hp:  p valor   >    0,05 
C. Ho:   p valor  ≤     0,05 
D. α = 0,05 
E. Nivel de confianza al 95% 
F. Valor de significancia:  
G. Muestra: 54 
Denota: 
Hp: El  p valor de correlación entre las variables será superior a 0.05 
Ho: El  p valor  de correlación entre las variables será inferior o igual a 0,05 
 B. De los instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de 
Pearson para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las 
hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
 
D. Determinación de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95%                                Valor de significancia:  
Muestra: 54 
05.0

















Correlaciones para la demostración de la hipótesis 4 
Correlaciones 
Correlación de Pearson 
Ejecución de los programas de 
capacitación 
 Calidad  en la gestión académica 0,824** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 En la hipótesis específica 4, apreciamos que el nivel de correlación es 0.824 puntos, 
fuerte, positiva y su p valor de significancia 0,000 es inferior al nivel de significancia  0.05, 
es decir, podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula. 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: La aplicación  de la ejecución de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica  de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
Prueba de hipótesis específica 5 
HE5: La aplicación de  la evaluación de los programas de capacitación  al personal docente   
,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
HO: La aplicación de  la evaluación de los programas de capacitación  al personal docente,  
no mejora el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional  









A. Hipótesis estadística 
B. Hp:  p valor   >    0,05 
C. Ho:   p valor  ≤     0,05 
D. Nivel de confianza al 95% 
E. Valor de significancia:  
F. Muestra: 54 
Denota: 
Hp: El  p valor de correlación entre las variables será superior a 0.05. 
Ho: El  p valor de correlación entre las variables será inferior o igual a 0.05 
 B. De los instrumentos: 
En la prueba de normalidad se estableció que se hará uso del índice de correlación de Pearson 
para determinar el grado de relación entre las variables a efectos de contrastar las hipótesis. 
C. Prueba estadística. 
 
 
D. Determinación de rechazo de la hipótesis nula 
Nivel de confianza al 95% 






















Correlaciones para la demostración de la hipótesis 5 
Correlaciones 
Correlación de Pearson 
Evaluación de los programas de 
capacitación 
 Calidad en la gestión académica 0,815** 
Sig. (bilateral) 0,000 
n 54 
Fuente; Elaboración propia 
 
 En la hipótesis específica N°5, apreciamos que el nivel de correlación es 0,815 
puntos, fuerte, positiva y su p valor de significancia es 0,000 inferior al nivel de 
significancia 0,05, por lo tanto, podemos afirmar que existen razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula. 
 
Conclusión: Existen razones suficientes para rechazar la hipótesis nula por lo que 
podemos inferir que: La aplicación de  la evaluación de los programas de capacitación  al 
personal docente,  mejora el  factor de calidad en la gestión académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de Dios – 2015. 
 
5.2.- Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
5.2.1.- Validación 
 En  relación a la validez, se refiere al grado en que un instrumento de medición 








al,(2003) dice en su obra metodología de la investigación, que la validez” se refiere al 
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”(p.346) 
 Una de las preocupaciones de la investigación fue la validación de los instrumentos 
de recojo de información; en ese sentido, debemos indicar que el cuadro de 
operacionalización de las variables a través de las dimensiones e indicadores, fue la matriz 
para formular los ítems que integraron el instrumento seleccionado. 
 Por otro lado, los instrumentos  se validaron por el método de  juicio de expertos 
por parte de los docentes que ostentan el grado académico de doctor y pertenecen a la  
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle; opinaron favorablemente 
para su aplicación a través de una ficha de validación de instrumento. 
Resultados de la validación  por el método de   juicio de los expertos 
 
Expertos Criterios Indicadores Valoraciones 
D R B E 
 
Dr. Adler Canduelas 
Sabrera. 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado    x 
Coherencia Relaciona la variable, dimensiones e 
indicadores 
   x 
Veracidad Evidencia logros de aprendizaje   x  
Secuencia Dispone orden en los reactivos   x  
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que 
comprende la variable 
   x 
Promedio de validación 18,2 
 
Dra. Pilar Mitma Mamani. 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado   x  
Coherencia Relaciona la variable, dimensiones e 
indicadores 
   x 
Veracidad Evidencia logros de aprendizaje   x  
Secuencia Dispone orden en los reactivos   x  
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que 
comprende la variable 
   x 
Promedio de validación 18,4 
 
Dr. Raúl Cortez Berrocal 
Claridad Utiliza un lenguaje apropiado   x  









Veracidad Evidencia logros de aprendizaje   x  
Secuencia Dispone orden en los reactivos   x  
Suficiencia Expresa todas las dimensiones que 
comprende la variable 
  x  
Promedio de validación 18,4 
Promedio total de validación 18.7 
 




5.2.2.- Confiabilidad de instrumentos 
 
 La confiabilidad del instrumento de medición constituye el criterio fundamental 
para evaluar su calidad y adecuación. Cuánto menor variación produzca un instrumento en 
mediciones repetidas de un atributo, mayor será su confiabilidad.(Thorndike y 
Hagen,1977). Enfatiza  como   aplicación de la confiabilidad : ”Grado en el que la 
aplicación repetida de un instrumento de medición al mismo fenómeno genera resultados 
similares”(Vélez,2001,p. 267) 
 El criterio de confiabilidad del instrumento, se determinó en la presente 
investigación, por el coeficiente de alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero.  
 Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para 
determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos 
alternativas.  
 Su fórmula determinó el grado de consistencia y precisión; la escala de valores que 








            
Donde: 
K: El número de ítems 
Si2: Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
St
2: Varianza de la suma de los Ítems 
α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Criterio de confiabilidad valores: 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad 0.9 a 1 
Tabla 18 
Análisis de fiabilidad 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Escala 
Alfa de Cronbach n de elementos 
Programas de capacitación 0,968 16 
Calidad en la gestión académica 0,939 9 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 El instrumento que mide el programa de capacitación  presenta alta confiabilidad 








instrumento que mide la  calidad en la gestión académica,  presenta alta confiabilidad con 
un valor del estadígrafo de 0,939 y con un instrumento que consta de 9 preguntas. 
Como ambos instrumentos presentan alta confiabilidad en sus respectivas versiones, 
podemos afirmar que existen razones suficientes para afirmar que los instrumentos son 
aplicables. 
 
5.3.- Discusión de resultados. 
 
 En base a los resultados hallados en el presente trabajo investigativo, se identifica 
que estos guardan relación o coherencia con otros trabajos de investigación, que tratan de 
forma relativa la misma problemática. Algunos por el contrario, discrepan en algunos 
puntos específicos. Por los resultados obtenidos existe una relación estadísticamente 
significativa e importante  la capacitación docente y la calidad gestión académica 
universitaria, para desarrollar la gestión institucional que es una herramienta importante, 
para lograr una sostenibilidad de la comunidad educativa peruana. 
 Una adecuada capacitación de los docentes universitarios constituye un factor clave 
para la calidad de los procesos académicos de la universidad, la excelencia profesional y 
humana de sus egresados, que influye, entre otros aspectos, en el desarrollo económico, 
social y cultural del país. La universidad del nuevo siglo exige, tanto del docente 
universitario como del estudiante, la adopción de nuevos roles que se expresan en la 
condición del docente como formador y del estudiante como sujeto activo en el proceso de 
enseñanza-aprendizaje. Ahora bien, dicha actitud debe ser entendida como resultado de un 
nuevo contexto sociocultural y económico que agobia al ser humano  contemporáneo, 
donde el  docente universitario es un elemento de comprensión y cambio de la visión actual 








sobre como el diseño y elaboración de la capacitación docente coincide con “El modelo de 
formación universitaria vigente en España, pero que tiene mucho en común con el actual 
modelo en buena parte de Europa y de Latinoamérica, responde a las necesidades de una 
sociedad y de un mercado laboral que están desapareciendo. El contexto al que ha de 
responder la educación superior está cambiando, y es necesario que también se modifique 
el modelo de formación si se quiere dar respuesta a las necesidades de este nuevo contexto. 
(Mora, 2004).  
 Para el mundo universitario, la sociedad del conocimiento tiene dos características 
que impactan en su labor:  la primera, se refiere a la transformación de la investigación 
científica y el conocimiento de frontera en un factor clave para el desarrollo productivo y 
social de la nación: desarrollar un conocimiento productivo; la segunda, se relaciona con la 
necesidad de ofrecer una formación general competente para una adecuada inserción social 
y productiva de sus egresados, como también preparar programas de capacitación de 
educación continua, para favorecer el aprendizaje a lo largo de la vida de los profesionales 
egresados: una educación basada en competencias.  
 El presente trabajo de investigación,   al considerar que los programas de 
capacitación influyen  en la gestión académica, coincide con los que plantean un desafío 
adicional a los sistemas educacionales y de formación: adecuar y actualizar los contenidos 
curriculares y las certificaciones a las nuevas demandas laborales surgidas como producto 
de los cambios en el mundo productivo y de las nuevas realidades del empleo (Brunner, 
2005). 
 Las hipótesis demostradas en la presente investigación, respecto a que los 








universitarios, tiene soporte con los señalado en la conferencia mundial sobre la educación 
superior de la Unesco (1998), donde se aprobaron documentos que insisten en la necesidad 
de la educación permanente del profesorado universitario y su formación pedagógica. Uno 
de estos documentos aprobados fue la “Declaración mundial sobre la educación superior en 
el siglo XXI: visión y acción”, donde se especifica: Un elemento esencial para las 
instituciones de enseñanza superior es una enérgica política de formación del personal. Se 
deberían establecer directrices claras sobre los docentes de la educación superior, que 
deberían ocuparse sobre todo, hoy en día, de enseñar a sus alumnos a aprender y a tomar 
iniciativas, y no a ser, únicamente, pozos de ciencia. Deberían tomarse medidas adecuadas 
en materia de investigación, así como de actualización y mejora de sus competencias 
pedagógicas mediante programas adecuados de formación del personal, que estimulen la 
innovación”(p.321) 
 La permanente de los planes de estudio y los métodos de enseñanza aprendizaje, y 
que aseguren condiciones profesionales y financieras apropiadas a los docentes a fin de 
garantizar la excelencia de la investigación y la enseñanza (Unesco, 1998: Artículo 10 letra 
a). De igual modo, frente a los docentes universitarios se señala en el texto “Marco de 
acción prioritaria para el cambio y el desarrollo de la educación superior” ( Unesaco,1998) 
que: “La educación a lo largo de toda la vida exige que el personal docente actualice y 
mejore sus capacidades didácticas y sus métodos de enseñanza, incluso más que en los 
sistemas actuales, que se basan principalmente en periodos cortos de enseñanza superior y 
en establecer estructuras, mecanismos y programas adecuados de formación del personal 
docente” (Unesco, 1998: Punto 1. 6, letra h). Al destacar la figura del docente universitario 








Otra conclusión  de una la Universidad Nacional del Norte de Colombia coincide con  los 
resultados  de la presente investigación,  señalan algunas de nuestras prácticas de calidad 
académica: La realización de una evaluación integral al desempeño de nuestros docentes. 
Ofrecer un Programa de Formación Básica a nuestros alumnos favoreciendo una verdadera 
Formación integral. La creación del Centro para la Excelencia Docente que ofrece 
importantes y pertinentes programas y servicios a nuestros profesores. La creación del 
Centro de Recursos para el Éxito Estudiantil – CREE, el cual ofrece servicios de 
acompañamiento en su proceso formativo al estudiante. El Sistema de Indicadores SIA que 
permite a los directivos contar con información oportuna y de fácil acceso para la toma de 
decisiones en su Gestión Académica.  
 En el espacio internacional, se observan distintas iniciativas y programas para la 
formación de profesores universitarios que contribuyen a mejorar la calidad de la docencia. 
A modo de ilustración, se presentan algunos ejemplos, de acuerdo a una distribución 
geográfica, en Latinoamérica, América del Norte y Europa. De igual modo que en los 
ejemplos nacionales, se considera el nivel de profundidad de los estudios (coloquios, 
programas de especialista, magíster, doctorado).  
 En Latinoamérica: En Argentina existen varias alternativas de formación de 
profesores universitarios, como es el caso de: “Especialista en docencia universitaria, con 
orientación en Ciencias Veterinarias y Biológicas", que se lleva a cabo en la Facultad de 
Ciencias Veterinarias de la Universidad de Buenos Aires Su estructura curricular articula la 
formación pedagógica con la actualización en la propia disciplina. El eje de la formación 
pedagógica aborda todo lo relativo al rol docente, incluyendo como variables de análisis los 








Análisis de casos, elaboración de propuestas, recursos didácticos, demostraciones 
experimentales, análisis y elaboración de videos, desarrollo de experiencias innovadoras 
aplicables al aula, planeamiento de unidades didácticas, resolución de problemas, 
observación de clases y práctica docente, entre otras.  
Nuestra investigación tiene semejanza en la formación del profesorado  y la capacitación 
en la formación continua de docentes con Alminagorta (2000) que  realizó un trabajo de 
corte analítico-descriptivo, titulado “La relación social maestro-alumno en la formación del 
profesorado en las universidades de la provincia de Lima”. 
Los resultados de esta investigación coincide también con el trabajo de Rodríguez y otros 
(2000), donde en su trabajo de análisis factorial titulado “Desempeño de los docentes de la 
Facultad de Tecnología de la UNE y estándares de calidad en la formación de profesores-
2000” enfatiza  en los estándares de  formación y la necesidad de capacitación docentes 
para la mejorar el factor de calidad de gestión académica  universitaria. 
Otro de los trabajos investigativos que nos indica  que es necesario hacer 
capacitaciones de docentes universitarios para una buena gestión universitaria que como 
señala Zarate (2001), en: Calidad de la Educación en la Escuela Académica profesional de 
Ingeniería Civil de la Universidad Nacional de Cajamarca, sostiene que calidad de la 
educación como la equidad entre los docentes y el proceso enseñanza aprendizaje, 
identifica la problemática en la gestión académica referente a la organización, la falta de 
comunicación y poca apertura a la demanda del contexto de la administración y la 
aplicación de un plan estratégico; este trabajo enfatiza que la docencia debe equilibrar su  











El nivel de correlación  entre  los programas de capacitación al personal docente es  
estadísticamente significativo y directa con el factor de calidad en la gestión académica de 
la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios - 2015.  
Segunda  
Existe una relación directa y positiva entre  el diseño  de los programas de capacitación  y  
la calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios – 2015. Se ha determinado la existencia de una correlación estadísticamente 
significativa.  
Tercera  
.Existe una relación directa y positiva entre  la planificación  de los programas de 
capacitación  y  la calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional Amazónica 
de Madre de Dios – 2015. Se ha determinado la existencia de una correlación directa y 
estadísticamente significativa. 
Cuarta 
Existe una relación directa y positiva entre  la organización  de los programas de 
capacitación  y  la calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional Amazónica 










Existe una relación directa y positiva entre  la ejecución  de los programas de capacitación  
y  la Calidad en la Gestión Académica de la Universidad Nacional Amazónica de Madre 
de Dios – 2015. Se ha determinado la existencia de una correlación directa y 
estadísticamente significativa. 
Sexta 
Existe una relación directa  entre  la  evaluación  de los programas de capacitación  y  la 
calidad en la gestión académica de la Universidad Nacional Amazónica de Madre de Dios 



















Primera: El sistema universitario debe realizar   los diseños adecuados  de los programas 
de capacitación  ya que  la calidad en la gestión académica mejorará en la medida que los 
docentes estén capacitados para gestionar sistemáticamente. 
Segunda: Aplicar  en la Unamad la planificación    de los programas de capacitación,  ya 
que  la calidad en la gestión académica elevará sus índices de mejoría. Todo este proceso 
debidamente sistematizado para que contribuya de mejor forma a la eficacia de la calidad 
de gestión académica en la universidad peruana.  
Tercera: Aplicar  en la Unamad la organización    de los programas de capacitación,  ya 
que  la calidad en la gestión académica elevará sus índices de mejoría; que tenga el 
involucramiento de todos los docentes. 
Cuarto: Aplicar  en la Unamad la ejecución   de los programas de capacitación,  ya que  la 
calidad en la gestión académica  tendrá altos  niveles de eficacia. 
Quinto: Aplicar  en la Unamad  y el sistema universitario, la evaluación   de los programas 
de capacitación  ya que  la calidad en la gestión académica  tendrá un impacto para corregir 
o modificar los elementos de gestión sistemática, el marco de los cambios globales y 
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Cuestionario sobre  la capacitación  a los docentes  
 
 A  ser   aplicado  a los docentes,  sobre   los  procesos de  la capacitación. 
 
I. Pertinencia de la capacitación. 
1. Las capacitaciones  son  aplicadas en  meses   del  año  académico donde  no  interrumpe 
con   otras  actividades académicas o de la institución. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
2.  Los  contenidos temáticos  de  las  capacitaciones   son  pertinentes  en cuanto  a  responder  
a  las necesidades  y  requerimientos de los docentes. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
3.Las  capacitaciones  son  adecuadas  de  acuerdo  a  la  experiencia del docente, el  nivel, 
potencialidades   y  dificultades  de  los docentes. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
II. Calidad de contenidos. 
4. Los  contenidos presentan  novedades   y  avances en   materia  didáctica u  de  otra  índole  
científico. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
5. Los  contenidos  de  las capacitaciones   tienen  una adecuada exploración  de profundidad 
y  de  solidez   conceptual. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
6. Los  contenidos presentan  adecuada  correlación con  la  práctica de aula. 










III. Calidad de los capacitadores. 
7. Los capacitaciones muestran  un  adecuado  bagaje en  la  proyección  de  sus  clases o  
sesiones. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
8. Los capacitadores muestran  novedades  en  materia  de técnicas, métodos  instrumentos 
de enseñanza. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
9.Los capacitadores responden n adecuadamente  a las dudas   e  interrogantes  de  los  
docentes, dándoles   mayores  luces  sobre  los temas  tratados. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
IV. Seguimiento – sostenibilidad. 
10. Las  capacitaciones   tienen  un adecuado   proceso  de diagnóstico para  observar  el 
nivel  actual  de  los docentes.  
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
11.Las capacitaciones  un  adecuado  nivel  de autoevaluación en el mismo  proceso  para 
coordinar  y  modificar  posibles  fallas o deficiencias.  
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
12. Las capacitaciones tienen un  adecuado seguimiento n y  sostenibilidad en  breves  plazos, 
de semanas o meses,  a  modo  de reforzamiento  o  de  constatación  de aplicación  de los 
nuevos  aprendizajes.  
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
 
V. Evaluación a los capacitadores. 
13. Es   de conocimiento   general de  los docentes, el currículo  a grandes rasgos  de  los  
capacitadores. 













14. Se brinda  después de  cada sesión  o  al  final  de la capacitación  alguna  ficha de 
evaluación de los capacitadores. 
a). Siempre.  b). A veces.  c). Nunca 
 
15. Los  resultados  de la evaluación  a  los  capacitadores  son  comunicados  y  se  toman  
en  cuenta  para futuros  proyectos  similares. 






































     Apéndice  B 
 
Guía  de entrevista de la calidad educativa del proceso  de aprendizaje de los 
estudiantes 
 
 Aplicada  a  los  alumnos  con  seguimiento  y  deslinde    de  cualquier  incomprensión   
o  duda. Sugerida  en  las alternativas  de respuesta. 
 
 
I.Calidad cognitiva.  
 
1.- Dos recursos no verbales  de la comunicación humana son: 
a) Léxico y gesticulación  b) Apariencia y habla           c) Gesticulación y mirada   d) Gesto 
y vocabulario  e) Vocabulario y habla 
 
2. Dos  rectas en la que todos los puntos  de ambos son  equidistantes entre sí se llaman: 
a)  Perpendiculares  b) Paralelas  c) Adyacentes  d) Axiales e )Coplanares 
 
3. La mayor migración  interna en el Perú  se da: 
a)  De la sierra a la costa    b) De la ciudad al campo   c) De la sierra  a la selva d ) De la 
selva  a la sierra    e) De la sierra al campo 
 
II. Calidad didáctica. 
 
4. El docente domina contenidos de cultura general y realidad nacional. 
a). Siempre. b). Casi siempre.     c). A veces. d).Casi  nunca. e).Nunca 
 
5. Elabora y emplea el diagnóstico de la realidad del aula. 
a). Siempre. b). Casi siempre.     c). A veces. d).Casi  nunca. e).Nunca 
 
6.Realiza la metacognición de su praxis educativa. 











III. Calidad actitudinal. 
7. Los éxitos y buenos logros en los  estudios se alcanzan sobre todo por tu propio esfuerzo. 
a) Totalmente de acuerdo    b) De acuerdo c) Indiferente  
 d) En  desacuerdo   e) Totalmente en desacuerdo 
 
8. Los principales responsables de las notas que obtienes son tus profesores. 
a) Totalmente de acuerdo    b) De acuerdo c) Indiferente  
 d) En  desacuerdo   e) Totalmente en desacuerdo 
 
9. Todas las  áreas, cursos  o asignaturas son fáciles cuando estudiamos verdaderamente. 
a) Totalmente de acuerdo    b) De acuerdo c) Indiferente  
 d) En  desacuerdo   e) Totalmente en desacuerdo 
 
IV. Calidad procedimental. 
10. Establece una adecuada sinergia desarrolladora entre hogar, escuela y comunidad. 
a). Siempre. b). Casi siempre.     c). A veces. d).Casi  nunca. e).Nunca 
 
11. El docente evalúa integralmente a sus alumnos en función de estándares adecuados. 
a). Siempre. b). Casi siempre.     c). A veces. d).Casi  nunca. e).Nunca 
 
12.Práctica la interculturalidad, la inclusión y no discriminación. 
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PROBLEMA OBJETIVOS  HIPOTESIS VARIABLES/DIMENSIONES E  INDICADORES 
1.2.-Formulación del problema 
1.2.1.-Problema  gene-ral 
PG: ¿De qué manera  los pro-gramas 
de capacitación  al per-sonal docente   
inciden como factor de calidad en la 
gestión académica  de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios – 2015? 
 
PE1:¿Qué incidencia existe entre  
el diseño y la elaboración de los 
programas de capacitación  al 
personal docente   con los  
factores  de calidad en la gestión 
académica  de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios –  2015? 
 
PE2: ¿Por qué  la planeación de 
los programas de capacitación  al 
personal docente   inciden  como 
factor de calidad en la gestión 
académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios – 2015? 
 
  
1.3.1.- Objetivo general 
 
OG: Analizar los programas de 
capacitación  al personal docente   
y su incidencia como factor de 
calidad en la gestión académica 
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 
2015. 
1.3.2.--Objetivos    específicos 
 
OE1:Describir  el diseño y la ela-
boración de los programas de ca-
pacitación  al personal docente   y 
su incidencia como  factores  de 
calidad en la gestión académica  
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios –  
2015. 
 
OE2: Evaluar  la planeación de los 
programas de capacitación  al per-
sonal docente   y su incidencia  
como factor de calidad en la ges-
tión Académica  de la Universidad 
 
 
3.1.- Hipótesis  general 
HG: La aplicación de  los 
programas de capacitación  al 
personal docente, mejora el 
factor de calidad en la gestión 
académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre 
de Dios – 2015. 
3.1.1.- Hipótesis  especí-ficas 
HE1: La aplicación  del diseño y 
la elaboración de los programas 
de capacitación  al personal 
docente,  mejora  el  factor  de 
calidad en la gestión académica  
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios –  
2015. 
 
HE2: La aplicación de la 
planeación de los programas de 
capacitación  al personal 
docente   ,  mejora  el  factor de 
calidad en la Gestión Académica 
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 
2015. 
V1: Programas de capacitación docente 






*Diagnóstico de necesidades. 























*Integración de personal. 





*Desarrollo del programa. 
*Coordinación de actividades. 






V2 Calidad de gestión académica 























PE3:¿Cómo  la organización de 
los programas de capacitación  al 
personal docente   inciden como 
factor de calidad en la gestión 
académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios - 2015? 
 
PE4: ¿Cuál es la incidencia de  la 
ejecución de los programas de 
capacitación  al personal Docente   
como factor de calidad en la 
gestión académica de la 
Universidad Nacional  Amazónica 
de Madre de Dios - 2015.? 
 
PE5:¿En qué medida la 
evaluación de los programas de 
capacitación  al personal docente   
inciden como factor de calidad en 
la gestión académica de la 
Universidad Nacional  Amazónica 
de Madre de Dios - 2015? 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios – 2015. 
OE3: Precisar que la organización 
de los programas de capacitación  
al personal docente   inciden como 
factor de calidad en la gestión 
académica de la Universidad 
Nacional  Amazónica de Madre de 
Dios - 2015. 
OE4: Analizar   la ejecución de los 
programas de capacitación  al per-
sonal docente   y su incidencia 
como factor de calidad en la 
gestión académica de la 
Universidad Nacional  Amazónica 
de Madre de Dios - 2015. 
OE5: Diagnosticar la evaluación 
de los programas de capacitación  
al personal docente   y su 
incidencia como factor de calidad 
en la gestión académica de la 
Universidad Nacional  Amazónica 
de Madre de Dios - 2015. 
 
HE3: Aplicando la organización 
de los programas de 
capacitación  al personal 
docente   ,  mejora  el  factor de 
calidad en la gestión Académica 
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 
2015.  
 
HE4: La aplicación  de la 
ejecución de los programas de 
capacitación  al personal 
docente   ,  mejora el  factor de 
calidad en la gestión académica  
de la Universidad Nacional  
Amazónica de Madre de Dios – 
2015.  
 
HE5: La aplicación de  la 
evaluación de los programas de 
capacitación  al personal 
docente   ,  mejora el  factor de 
calidad en la gestión académica 
de la Universidad Nacional  
























Cantidad de docentes 
Cantidad de personal administrativo 






INTERVINIENTES: (VIn) Sexo y edad. 
Dimensiones Indicadores    
Sexo Varones (1) y Mujeres (2)  
 










TIPO Y DISEÑO POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
MÉTODO DE 
ANÁLISIS DE DATOS 
PROPUESTA DE MARCO TEÓRICO 
Enfoque de investigación 
La investigación se desarrolló con 
un enfoque cuantitativo.Una vez 
recolectada la información, se tuvo  
información cuantitativa, que se 
analizó de acuerdo a los criterios 
establecidos, para luego sacamos las 
conclusiones acerca de la eficacia 
de la situación investigada. 
 
4.2.-Tipo de investigación 
 
La investigación fue de tipo 
aplicada porque trató sobre la 
búsqueda y consolidación del saber, 
y la aplicación de los conocimientos 
para el enriquecimiento del acervo 
cultural y científico, así como la 
producción de tecnología al servicio 
de la problemática educativa del 
país (Sánchez  y Reyes, 1998). 
  
4.3.-Método de investigación 
 
Hipótesis – Deductivo 
Las fases principales del método 
hipotético-deductivo son la 
observación, la construcción de 
hipótesis, deducción de 
consecuencias a partir de la 
hipótesis, contrastación empírica de 
los enunciados y formulación de 
leyes científicas.  
La primera fase del método 
hipotético-deductivo es la 
observación. Con la observación se 
trata de partir de la experiencia de 
los sentidos, de la observación 
sensible de los hechos. La 
.5.-Población y muestra 
4.5.1.-Población 
 La población o campo de estudio 
estuvo conformado por los docentes de la 
Universidad Nacional Amazónica de Madre de 
Dios  de la provincia de Tambopata, región de 
Madre de Dios,  en la siguiente forma: La 
población está compuesta por 137 docentes. 
4.5.2.- Muestra 
        Denota el proceso de escoger parte de una 
población, para que la represente a toda ella. Una 
muestra, con base en tal definición, consiste en 
un subconjunto de unidades que comprenden la 
población. 
La muestra de los docentes estuvo determinada 
de la siguiente manera: 
- Criterio de inclusión: los docentes 
fueron seleccionados de acuerdo a la mediana 
superior de rendimiento académico de sus 
estudiantes. 
Asistencia regular a labores en su institución. 
- Criterio de exclusión: Los docentes que 
no pertenecen a la mediana superior por el bajo 
rendimiento de sus estudiantes. 
Inasistencia irregular a labores en su institución. 
- El tamaño de la muestra es hallada 
mediante la siguiente fórmula (Cochrane, 1990): 
-  
- Donde: 
- N=  137  
- z = Puntuación z con significancia de 
0.05= 1,96 
- p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5 
- q= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5 
- e= Nivel de significancia= 0,05 
- N= Población= 137 
- M=54 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS: 
Técnica de encuesta. El instrumento, 
es la ficha de encuesta de 24 ítems, 
aplicado los factores de las dos 
variables. 
 
Técnica de procesamiento de datos, 
y su instrumento es la tabla de 
procesamiento de datos para tabular, y 
procesar los resultados de las fichas de 
observación a los docentes. 
 
Técnica del Fichaje, su instrumento 
son las fichas bibliográficas, para 
registrar la indagación de las bases 
teóricas del estudio. 
 
Validación de instrumentos: 
(Prueba piloto) o Técnica de ensayo en 
pequeños grupos, del cuestionario a los 
docentes, que será aplicado a un grupo 
de docentes equivalente al 20% del 
tamaño de la muestra 
 
Técnica de opinión de expertos y su 
instrumento, es el informe de juicio 
de expertos, aplicado a 3 doctores en 
educación, para validar la ficha de 
observación y encuesta de evaluación. 
Los datos serán 
procesados a través de 
las medidas de tendencia 





La hipótesis de trabajo 
será procesada a través 
de los métodos 
estadísticos:  
 
Análisis de correlación 
bivariada de Pearson. 
 
MARCO TEÓRICO: 
V1: Programas de capacitación docente 
D1= Diseño y elaboración 
D2= Planeación y organización 
D3= Evaluación y ejecución 
 
VD: Calidad de gestión académica 
D1= Enseñanza-aprendizaje.Currículo 
D2= Actividades académicas  






Aprendizaje socio cognitivo. 
Aprendizaje relacional 













observación consiste en la simple 
apreciación de un hecho u objeto 
cualquiera que aporta datos directos 
acerca de un hecho natural o de un 
aspecto cualquiera de la realidad.  
 
4.4.-Diseño de investigación 
 
    La presente investigación tuvo un 
diseño no experimental, descriptivo 
correlacional, constituyó también 
un estudio  de carácter transversal 
ya que entrañan recopilar datos en 
un punto del tiempo o momento 
particular. Es no experimental en la 
medida que no se está construyendo 
ni generando situación experimental 
alguna que permita conocer las 
relaciones entre las variables 
estudiadas. 
Es transversal, porque que se trató 
de un estudio que se realizó en un 
momento y único de tiempo. Pero se 
señalarón dos instancias de análisis; 
en primer lugar, se asumió una 
posición descriptiva de las variables 
y en segundo lugar, se 
correlacionarón las variables para 
establecer algún tipo de relación 
entre las variables estudiadas 
(Hernández, Fernández y Baptista,  
2006).  
Donde: 
M  =   Muestra de estudio 
           Ox =  Variable: 1 
           Oy =  Variable :2 
           r   =  relación   
 
- De acuerdo a la fórmula propuesta 
requerimos 54 sujetos como mínimo como 
muestra. 
- El tipo de muestra utilizado fue el 
probabilístico, aleatorio, pues todos los 
elementos de la población tuvieron la misma 
probabilidad de ser elegidos y se obtuvieron 
mediante una selección aleatoria de las unidades 
de análisis. (Hernández, Fernández y Baptista,  
2006).  
- La muestra constituida estuvo 
compuesta por 54 docentes de la Universidad 
Nacional Amazónica de Madre de Dios -2015. 
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